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El propósito de la investigación es analizar el clima laboral de los trabajadores del 
servicio de Hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz, con relación a la 
satisfacción laboral 
El estudio se enmarca en una investigación de campo de carácter descriptivo. La 
población de estudio estuvo conformada por 35 trabajadores quienes rotan por el 
servicio de hospitalización del centro de Salud de Santa Cruz. 
Para la recolección de datos, se utilizó un cuestionario en escala tipo Likert. La 
validez del instrumento se hizo mediante el juicio de expertos (3) y la confiabilidad, 
por Alfa de Cronbach fue de 0.91. Se empleó la estadística descriptiva e inferencial.  
Al medir la percepción del clima laboral el 62,86% percibe que existe un clima 
medianamente favorable, el 28,57 % un favorable clima laboral, sólo el 8,57% un 
desfavorable clima laboral. Con respecto a la percepción de la variable satisfacción 
laboral fue de: medianamente satisfecho 57,14%, insatisfecho 25,75% y sólo el 
17,14% está satisfecho.  De las 35 correlaciones que han sido calculadas entre las 
dimensiones de clima laboral y las de satisfacción laboral se observa que son 
positivas sugiriendo que el clima laboral y la satisfacción laboral son dos variables 
dependientes, que estadísticamente se relacionan entre sí. 
Concluyendo por los resultados obtenidos que existe una percepción positiva del 
clima laboral, solo puntualmente algunos indicadores producen insatisfacción laboral 
y que existe correlación estadística entre clima y satisfacción laboral por ser mayor 
de 0,5 el coeficiente de correlación de Pearson. 
 










The purpose of the research is to analyze the working environment of the workers of 
the Hospital of the Santa Cruz Health Center, in relation to job satisfaction. The study 
is part of a descriptive field research. The study population consisted of 35 workers 
who rotate for the hospitalization service of the Santa Cruz Health Center. 
For data collection, a questionnaire was used on a Likert scale. The validity of the 
instrument was made by expert judgment (3) and reliability by Cronbach's Alpha was 
0.91. Descriptive and inferential statistics were used. 
When measuring the perception of the working environment, 62.86% perceive that 
there is a moderately favorable climate, 28.57% a favorable working climate and only 
8.57% an unfavorable working climate. Regarding the perception of the variable job 
satisfaction was moderately satisfied 57.14%, unsatisfied 25.75% and only 17.14% 
satisfied. Of the 35 correlations that have been calculated between the dimensions of 
work climate and those of job satisfaction, it is observed that they are positive, 
suggesting that the work climate and job satisfaction are two dependent variables, 
which are statistically related to each other. 
Concluding from the results obtained that there is a positive perception of the labor 
climate, only some indicators produce job dissatisfaction and that there is statistical 
correlation between climate and job satisfaction because it is greater than 0.5 the 
Pearson correlation coefficient. 
 





Hoy en día, el clima laboral, es una  cualidad del ambiente laboral, más 
importante en la organización, es mediante lo que se percibe o experimentan cada 
uno de los colaboradores dentro de la organización, y que va a influir directamente, 
en su comportamiento diario; poder hacer un estudio de clima laboral, nos permite 
tener una retroalimentación acerca de los procesos que influyen en el 
comportamiento organizacional, permitiendo hacer, cambios tanto en las actitudes 
y conducta de los colaboradores, como en la estructura organizacional en uno o 
más de los subsistemas que conforman una organización. 
 
 El clima laboral permite ciertos procesos e intervenciones tanto de estructura 
organizacional, a nivel de diseño o rediseño, cambios en el entorno organizacional 
interno, planificación estratégica, mejora en el sistema de comunicación interna y 
externa, el desempeño, gestión de programas motivacionales, proceso de 
productividad entre otros, se han hecho tantos estudios sobre este tema, que 
concuerdan en el mismo resultado, donde determinan que los colaboradores se 
encuentra emocionalmente estable en su lugar de trabajo presentará niveles de 
satisfacción mejores y superiores a aquel que se encuentra en un ambiente de 
trabajo hostil e inseguro. 
 
Otro punto que entra a tallar, es la satisfacción laboral es la actitud que 
muestra el colaborador frente a su propio trabajo, dicha actitud está basada en los 
valores y las creencias, tiene un valor intrínseco que pertenece tanto al colaborador 
como a la organización en donde labora.  
 
La satisfacción en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesión; no 
sólo en términos del bienestar deseable de las personas donde quiera que trabajen, 
sino también en términos de productividad y calidad. Es así, que en el caso de 
nuestro grupo de trabajo en instituciones públicas, la variable de satisfacción laboral 
reviste singular importancia desde el ámbito de la calidad de la gestión de los grupos 
de trabajo que ellos forman al interior de la institución de salud 
 Es primordial que no olvidemos, que los colaboradores son eje de la 
organización, tanto para el desarrollo y el cambio positivo dentro de la organización, 
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de tal forma que se pueda trabajar en un ambiente agradable, y esto tendrá como 
resultados, a un colaborador con una percepción positiva, tanto de manera individual 
como colectiva  
 
La gestión del clima laboral en las instituciones de salud, constituye un 
compromiso y una responsabilidad para los administradores y directores de estos 
establecimientos de salud, se debe tener un compromiso, para poder implementar 
en las normas de la organización el termino calidad, es importante resaltar el valor, 
con la finalidad de obtener resultados positivos para la organización y sus 
colaboradores, convirtiéndose en un gran reto para las organizaciones sanitarias que 
buscan que se pueda cumplir en su gran mayoría con los objetivos establecidos en 
la organización. Cable resaltar que la dinámica que existe en el clima laboral de una 
organización en salud, se debe a un proceso complejo porque está ligado a la 
percepción y motivación personal, experiencia y a la interacción de cada colaborador 
va adquiriendo al interior de ella. 
 
En este trabajo se ha  investigado si el clima laboral influye en la satisfacción 
laboral de los trabajadores de salud ,se observó claramente la relación que existe 
entre las dos variables organizacionales de mucha importancia: el clima laboral y la 
satisfacción laboral para alcanzar una respuesta más orientadora sobre la 
problemática organizacional, que nos permita dirigir la búsqueda hacia dimensiones 
del clima laboral que probablemente estén afectando tanto la satisfacción laboral 
como el rendimiento de los colaboradores de salud. Por ello se plantea abordar el 
estudio, determinando las dimensiones del clima organizacional que incidan sobre la 
satisfacción laboral de los colaboradores del servicio de Hospitalización del Centro 
de Salud Santa Cruz. 
 
 
En la actualidad, el tema clima organizacional tiene importancia, por su 
efervescencia social dentro de la administración, porque, es posible transformar la 
institución para recuperar su sentido humano  desde una nueva perspectiva, que 
busque responder a las exigencias de las sociedades y a las necesidades de 
desarrollo de las personas, lo cual significa, “repensar en las funciones 
administrativas privilegiadas a las competencias de los establecimientos de salud, 
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tomando en cuenta las necesidades e intereses de la sociedad y al tipo de 
trabajador que se quiere tener” (Goñi, 2011, p.4). 
 
Para Garcia y Ibarra (2015) “en síntesis y de acuerdo a las definiciones 
mencionadas, podemos definir al clima organizacional como las percepciones 
compartidas que tienen los miembros de una organización acerca de los procesos 
organizacionales” (párr.11), tales como “las políticas, el estilo de liderazgo, las 
relaciones interpersonales, la remuneración, etc.” (Garcia & Ibarra, 2015, párr.11).  
 
Garcia y Ibarra (2015) “es importante recordar que la percepción de cada 
trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la organización por lo 
que el clima laboral varía de una organización a otra” (párr.11). 
 
Para la presente investigación se ha tomado la definición de Litwin y Stringer, 
la cual señala que el clima laboral es una propiedad del ambiente organizacional 
descrita de sus miembros. En este sentido, el clima laboral se origina producto de 
efectos subjetivos percibidos del sistema formal, del estilo informal de los 
administradores y de factores organizacionales.   
 
De lo anterior, León (2009) señala que “se desprende que las percepciones 
que el individuo tiene de su organización, de su actuación y del trato que de la 
misma recibe, influyen en los grados de satisfacción que obtiene de esa relación 
laboral” (p.11); en tal sentido, “es menester conocer, como la percepción del clima 
organizacional puede influir en los niveles de satisfacción laboral de un trabajador” 
(León, 2009, p.11). 
 
La segunda variable del estudio fue satisfacción laboral, cabe destacar que el 
término satisfacción proviene del latín satisfactio, que es la acción y efecto de 
satisfacer o satisfacerse. Normalmente está vinculada a saciar un apetito, 
compensar una exigencia, sosegar las pasiones del ánimo, pagar lo que se debe o 
premiar un mérito. El término laboral, por otra parte, es lo perteneciente o relativo al 
trabajo. Este término tiene varios significados, siendo el más frecuente aquel que 
refiere a la medida del esfuerzo realizado por los seres humanos. Estas definiciones 
nos permiten comprender la idea de satisfacción laboral, que es el grado de 
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conformidad de la persona respecto al entorno de trabajo. La satisfacción laboral 
incluye la consideración de la remuneración, el tipo de trabajo, las relaciones 
humanas, la seguridad, etc., en la actualidad la satisfacción laboral se considera una 
actitud o conjunto de actitudes hacia el trabajo. 
 
Para esta investigación se toma en cuenta la teoría de los dos factores de 
Herzberg donde menciona que las personas están influenciadas por dos factores. La 
satisfacción, es el resultado de los factores de la motivación tales como: 
Independencia laboral, logros, responsabilidad reconocimiento; dichos factores, 
aumentan la satisfacción del individuo, pero tiene efectos sobre la insatisfacción, 
teniendo claro esto, la insatisfacción se ve envuelta en los factores de higiene tales 
como: el ambiente de trabajo, la relación que existe entre los compañeros de trabajo, 
las políticas de la empresa, el sueldo y status. Si algunos de los factores son 
inadecuados, podrían causar insatisfacción, pero su efecto tendría muy poco que ver 
con la satisfacción a largo plazo. 
 
La hipótesis a demostrar es que las dimensiones del clima organizacional se 
relacionan significativamente con las dimensiones de satisfacción laboral en los 
trabajadores del servicio de Hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz 
 
En nuestro país, según Goñi (2011) “al igual que en otros países de América 
Latina, la modernización de la gestión pública es una necesidad, tal es así que se 
vienen implementando una serie de cambios sustanciales al interior de las 
instituciones, especialmente en las del sector” (p.3) de salud, para ello “es necesario 
contar con personal predispuesto al cambio y con conocimiento profundo sobre sus 
expectativas, esto puede direccionar la mejora de las instituciones” (Goñi, 2011, p.4); 
por ello, “el presente estudio constituye un aporte dentro del contexto administrativo, 
para asegurar la estabilidad de su recurso humano, las instituciones sanitarias 
requieren establecer mecanismos de medición constante de su clima laboral y su 
incidencia en la satisfacción laboral” (Goñi, 2011, p.4). 
 
Este trabajo  busca investigar  el Clima Laboral  y su influencia en la 
Satisfacción del personal de Salud que laboran en el servicio de Hospitalización del 
Centro de Salud de Santa Cruz  y es muy importante esta investigación porque 
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brindará a la institución de salud un indicador de comportamiento que rige el 
desempeño laboral de los trabajadores de salud, facilitando así adelantar acciones 
para fortalecer y establecer mejores condiciones para el desempeño y dinámica 
organizacional, generando un beneficio al establecimiento de salud, a los 
trabajadores y los más importante una atención de calidad a los usuarios. Asi mismo 
es importante para que el personal de salud y la institución permitan implementar 
estrategias para su mejoramiento y fortalecimiento en el cuidado de la vida humana 
y de la persona. 
 
 Teniendo en cuenta en cuanto  a los antecedentes  a nivel  nacional  con  
trabajos de investigación ya realizados se tiene  muchas coincidencias entre  sus  
variables  de clima laboral y satisfacción laboral, con lo respecto  a este trabajo 
tenemos que  las variables son dependientes  existiendo  una relación positiva, y  en 
la mayoría de las dimensiones  tenemos resultados positivos, llegando a las 
conclusiones que las correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y 
las de satisfacción laboral 35 son positivas (> 0,5) esto nos sugieren que el clima 
laboral y la satisfacción laboral no son variables independientes, que 














CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1 Planteamiento Del Problema 
 
El clima laboral es el medio ambiente, humano y físico en el que se desarrolla 
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción del personal y por lo tanto en 
la productividad (Castillo, 2008, p.24). Está relacionado con el "saber hacer" del 
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de 
relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que se utilizan y 
con la propia actividad de cada uno. (Locke 1976). Es la alta dirección, con su 
cultura y con sus sistemas de gestión, la que proporciona o no el terreno adecuado 
para un buen clima laboral. (Cortés, 2009, p.36) 
 
La satisfacción laboral, ha sido definida de múltiples formas, siendo 
considerada inicialmente como un estado emocional o afectivo de los individuos 
hacia su trabajo (Davis & Newstrom, 1999), también ha sido definida como 
cogniciones o evaluaciones perceptuales de un individuo hacia su trabajo (Alfaro & 
Vecino, 1999). Como el producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere 
de su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la importancia que para él 
tenga, lo que se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que 
tiene, mayor será la satisfacción. (Locke 1976). 
 
 Por otro lado autores como, Alcover Et,al (2004) mencionan que la 
satisfacción en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o 
desfavorables con que los trabajadores de salud ven su trabajo.  
 
Por ende, el conocimiento y la comprensión del nivel de satisfacción de 
los usuarios o clientes internos de su trabajo, es una de las variables más 
importantes y relación con el comportamiento organizacional donde la calidad 
de vida y las relaciones fundamentales en la gestión y desarrollo de las 
servicios de salud, debido a las implicancias que guardan interpersonales son 
vitales; es por ello, que la satisfacción laboral de los profesionales de la salud 
en el trabajo es uno de los indicadores que condicionan la calidad asistencial 
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Para ello, tambien Dávila (2011) manifiesta que “un elemento, que constituye 
una herramienta de diagnóstico y estrategia fundamental para la gestión del recurso 
humano y el desarrollo de la empresa contemporánea es el clima organizacional. El 
clima laboral juega un papel preponderante en la vida del hombre” (párr.8).  
 
Sánchez (2010) en Toledo España analizó el cumplimiento del personal de 
enfermería y la Satisfacción laboral, sus hallazgos muestran que las relaciones 
interpersonales y la competencia profesional son satisfactores altos de los 
profesionales de enfermería y los menos satisfactorios son; el sueldo, la falta de 
promoción y formación, la distancia que representa el lugar de trabajo, las malas 
condiciones laborales, las relaciones entre la atención primaria y secundaria. 
 
Cortés (2009), en su investigación Diagnóstico del clima laboral Hospital Dr. 
Luis F. Nachón. Veracruz, diagnosticó las dimensiones del clima laboral y determinó 
el nivel de motivación, participación, liderazgo y reciprocidad de sus trabajadores. 
Concluyó que las autoridades no contribuyeron en realización personal y profesional, 
así como no existió retribución por parte de autoridades a sus actividades laborales, 
siendo el liderazgo el de mejor calificación. El personal en general manifestó una 
percepción no satisfactoria del clima laboral que implicó a todas sus dimensiones.  
 
En el ámbito nacional algunos autores han estudiado el clima laboral. Pezet 
(1994) estudió el clima organizacional en una empresa de proceso de cambio y 
encontró que existe una actitud satisfactoria con los beneficios ofrecidos por la 
empresa, los cuales se manifiestan en el alto grado de afiliación entre trabajadores, 
revelando una adecuada gestión. Sin embargo Compajo, (1996) también constató 
que los canales de comunicación son limitados y la participación no ha logrado una 
integración efectiva del personal dentro del proceso de cambio. 
En Perú se ha reconocido la importancia del clima laboral en la productividad 
de las instituciones, inclusive el Ministerio de Salud (MINSA), ha formulado una 
norma técnica en la cual describe los pasos para diagnosticar el clima laboral de los 
establecimientos de salud, reconociéndolo como un factor clave que afecta la 
atención brindada por el prestador de servicios de salud. (NT 623-2008/MINSA) 
Silva (2009) en Iquitos, realizo una investigación para medir el clima laboral y 
la satisfacción laboral, encontrando que son relevantes en el comportamiento del 
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personal de salud y específicamente en los profesionales de enfermería que labora 
en hospitales y potencia aspectos como eficacia, diferenciación, innovación y 
adaptación, al mismo tiempo reconocen que estos dos factores son determinantes 
para el éxito de toda organización de salud. 
 
 
Por otro lado, Montez (2012) “la mayoría de las personas pasan una tercera 
parte del día trabajando y lo hacen la mitad de su vida” (p.10). Sin embargo, “en las 
diferentes etapas del tiempo se han producido cambios que denotan una gran 
preocupación por ir mejorando el entorno laboral de las personas que trabajan, para 
que se encuentren lo más satisfechos posibles y sientan que son eficientes” 
(Montez, 2012, p.10), y que “pueden enorgullecerse del trabajo que realizan y de 
adaptarse con mayor éxito a las exigencias laborales que varían en relación con el 
desarrollo de la humanidad” (Montez, 2012, p.10). Además, “el clima laboral y la 
satisfacción laboral son pilares fundamentales para apoyar a todas aquellas 
organizaciones que quieren hacerse competitivas” (Montez, 2012, p.10). 
 
Actualmente, según Montez (2012) “existe un interés creciente entre los 
administradores, los empleados y el gobierno, por mejorar el ambiente en el trabajo” 
(p.11). De ahí derivó, “la necesidad de investigar lo que ocurre a diario dentro de la 
organización, siendo el ambiente y la satisfacción laboral los que afectan la labor 
cotidiana del trabajador, la organización en sí y, la sociedad” (Montez, 2012, p.11). 
En la investigación realizada en el Perú y América Latina, según Montez 
(2012) “los resultados son frecuentemente climas laborales autoritarios, en sus 
modalidades extremas: explotador o paternalista. Encontrándose que, 50% 
considera importante la relación con sus compañeros, 47 % no se brindan beneficios 
socioeconómicos ajustados a la realidad” (p.11); y, el “66% considera que para el 
cumplimiento de metas no se perciben reconocimientos monetarios; 66% considera 
que el supervisor inmediato no se preocupa por incentivar a su personal y 73% 
considera que la constante rotación de personal genera inestabilidad laboral” 
(Montez, 2012, p.11). 
 
En el Perú, según Montez (2012)  “el trabajo del personal de salud y el 
ambiente donde lo desarrollan pareciera no ser el más propicio para derivar en 
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satisfacción laboral. El cansancio, agotamiento físico, las escasas posibilidades de 
capacitación debido al sistema de turnos” (p.11) y además, “la necesidad de 
personal traen como consecuencia fatiga, desmoralización y dificultades en la vida 
familiar del personal, las mismas que terminarán desplegando muchos esfuerzos 
para compatibilizar sus actividades laborales con las particulares” (Montez, 2012, 
p.11); además, las jornadas, suele ser demasiados largas, haciendo horas extra, 
“con el consiguiente desgaste que ello significa. Toda esta problemática trae 
inevitablemente consecuencias negativas, tanto para la vida personal y laboral de 
los trabajadores de salud; y todo esto repercute en los pacientes y la sociedad en 
general” (Montez, 2012, p.11).  
 
El servicio de hospitalización, del Centro de Salud Santa Cruz es un área 
funcional que posee un conjunto de recursos físicos, humanos y tecnológicos 
organizados para la prestación segura y eficaz de los cuidados asistenciales de 
población de todas las edades. El personal que labora en el servicio está formado 
por diferentes grupos de profesionales como técnicos en enfermería, enfermeras, 
médicos, obstetras y tiene como objetivo central lograr los beneficios máximos para 
el paciente en todo momento. Aunque para el lograrlo, hace esfuerzos para controlar 
las situaciones fatigantes existentes y por los procedimientos que allí se realizan, 
sobre todo por las noches que mayormente solo se queda al cuidado del paciente el 
personal técnico de enfermería quienes realizan funciones que no les corresponde y 
dejan de lado sus verdaderas funciones. 
 
Finalmente  en nuestro ámbito el tema del clima laboral y su relación con la 
satisfacción laboral se ha investigado relativamente poco lo cual genera un real 
vacío en el conocimiento específicamente en el sector salud, Es claro que cuando se 
observa dentro del campo de la salud, al clima laboral como la satisfacción laboral 
en su puesto de trabajo, son temas centrales de las instituciones de salud, debido a 
que la calidad del trabajo depende fundamentalmente de un clima laboral adecuado, 
su interés y preocupación para mejorar la salud de los usuarios; así como también la 
satisfacción del trabajador conducen de manera directa a un desempeño eficaz de 




Lo expuesto anteriormente, refuerza el concepto de la necesidad de realizar 
más estudios que exploren de mejor manera la situación actual del personal de 
salud, ya que el clima laboral y la satisfacción laboral, afecta profundamente al 
personal de la salud no sólo en el aspecto laboral sino también en el campo 
cognitivo, sicológico y social. Por lo tanto postulamos la siguiente pregunta de 
investigación: ¿Cuál es la influencia del clima laboral en la satisfacción del personal 
que labora en el servicio de hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz, 2015? 
 
1.2 Formulación del Problema 
 
¿Cuál es la influencia del clima laboral en la satisfacción del personal que 




En el mundo globalizado en que vivimos, la Gestión de Recursos Humanos ha 
ido tomando importancia para las organizaciones, en especial para los servicios 
públicos, pues resulta ser un área de interés que ayuda a generar ventajas 
competitivas para cualquier organización (Sziklai, 2006). Por esta razón, la 
realización de investigaciones organizacionales, que tomen en cuenta variables 
como el clima laboral o satisfacción laboral, toman especial relevancia, pues 
contribuyen en la detección de necesidades de capacitación o entrenamiento, de tal 
forma que un buen diagnóstico identificará las variables críticas a potenciar en una 
determinada organización. 
Cuando se efectúa un proyecto en el cual se realice la medición del clima 
laboral y la satisfacción laboral para describir la relación entre sí e identificar los 
principales factores que influyen de una variable a otra, por esta razón esta 
investigación es muy importante porque brindará a la institución de salud un 
indicador de comportamiento que rige el desempeño laboral de los trabajadores de 
salud, facilitando así adelantar acciones para fortalecer y establecer mejores 
condiciones para el desempeño y dinámica organizacional, generando un beneficio 
al establecimiento de salud, a los trabajadores y los más importante una atención de 




Hoy en día al intervenir en la ejecución de un proyecto de clima laboral es 
más que un proceso sistemático y formal de obtención de resultados, sino por el 
contrario, es una investigación profunda muy importante que servirá como 
herramienta que se debe tener en el área de recursos humanos para que   permite 
encontrar elementos que no son evidentes o pasan desapercibidos. De esta forma el 
saber “cómo andan las cosas” en el ambiente de trabajo y la satisfacción que trae 
éste a los empleados, es una guía para que la administración y jefaturas de área, 
puedan fundamentar sus decisiones en hechos concretos y reales, no en 
suposiciones; generando no sólo un mejor ambiente laboral sino a su vez 
incentivando al colaborador a dar lo mejor de sí, enriqueciendo la labor tanto 
personal como colectiva de la organización. 
 
Por lo anterior, se buscó a través de este proyecto, información completa y 
detallada, consiguiendo la reproducibilidad y con resultados confiables y útiles tanto 
para el establecimiento de salud como para los trabajadores de salud. Posterior a 
ello, se diseñara un plan de acción con base a las falencias y fortalezas arrojadas, 
queriendo con éste, reaccionar frente a la situación actual del ambiente laboral y la 
satisfacción del personal buscando un beneficio común y alcanzar con verdadero 




Las limitaciones que se han presentado durante la investigación son diversas; 
especialmente en el momento de la aplicación de las encuestas donde se pudo notar 
la falta de seriedad, poca colaboración del personal en estudio. Otra de las 
limitaciones fue la poca disponibilidad del tiempo para el llenado de las encuestas, 
por los trabajadores del servicio de hospitalización comprendidos en esta 
investigación, ya que lógicamente no se podía interrumpir el trabajo, se tuvo que 











Para Navarro (2010) en Venezuela en el trabajo investigación 
“Satisfacción laboral de los docentes del decanato de administración y 
contaduría de la Ucla con relación al clima organizacional, bajo un enfoque 
prospectivo” (p.1), el instrumento de recolección de datos fue un cuestionario 
en escala tipo Likert. “Se comprobó que los docentes al tener dominio sobre 
los contenidos que imparten. Integridad, responsabilidad en su trabajo y 
mantener un comportamiento inequívoco con los valores universitarios, le 
genera mayor satisfacción laboral” (Navarro, 2010, p.9). 
 
“La universidad debe mejorar su clima organizacional y para ello debe 
formar personas para un mundo laboral donde las tareas a llevar a 
cabo estarán en constante evolución, el trabajo dependiente y 
mecánico cederá lugar al autónomo y profesional, reconociendo la 
labor desempeñada. De allí, que con el empleo de estrategias 
pedagógicas y académicas orientará a la formación progresiva del 
nuevo capital humano integral que requiere el país.” (Navarro, 2010, 
p.9). 
 
Para Rojas (2013) En la ciudad de Sucre Colombia, se desarrolló la 
investigación Satisfacción laboral y el clima organizacional de las principales 
universidades sucreñas Corporación Universitaria del Caribe, CECAR” (p.1), 
con el objetivo “describir los elementos que conforman la satisfacción laboral y 
determinar cómo este factor influye en el clima organizacional de los 
empleados de las principales universidades sucreñas; tomándose para ello 
una muestra de 120 docentes” (Rojas, 2013, p.1).  
 
Rojas (2013) “los resultados referentes a las condiciones laborales no 
son las mejores, además con respecto a la estabilidad laboral, no se garantiza 
a los colaboradores su permanencia en la organización” (p.1); y “con relación 
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a la autorrealización, no hay apoyo suficiente para su crecimiento profesional 
y las capacitaciones son” (Rojas, 2013, p.1). 
 
“Para dar solución a dicha situación se concluye que es necesario 
implementar estrategias direccionadas a brindar más motivación a los 
colaboradores organizando capacitaciones de acuerdo al desempeño 
que se quiera fortalecer en cada docente de esta manera es 
fundamentar así el clima organizacional y la satisfacción laboral 
factores que determinen el grado de bienestar de los individuos.” 
(Rojas, 2013, p.1). 
 
Peña, Díaz y Carrillo (2015) en la Universidad Autónoma de Coahuila  
México, se investigó la “Relación del clima organizacional y la satisfacción 
laboral en una pequeña empresa familiar” (p.37), tuvo como objetivo general 
“conocer la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una Pequeña 
Empresa Familiar de la industrial metal–mecánica ubicada en Monclova, 
Coahuila” (Peña, Díaz y Carrillo, 2015, p.37), a fin de “proporcionar al directivo 
de la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de mejora. Para 
la realización de este estudio se determinó que la Muestra fue de 20 
trabajadores a quienes se les aplicó un cuestionario estructurado, tipo escala 
de Likert” (Peña, Díaz y Carrillo, 2015, p.37), y para poder, “diagnosticar el 
clima organizacional se utilizó el Modelo Organizacional de Seis Casillas de 
Weisbord, compuesto por 35 ítems correspondiente a 7 variables” (Peña, Díaz 
y Carrillo, 2015, p.37), y para “medir la satisfacción laboral se rediseño el 
instrumento de JSS de Spector, que consta de 40 reactivos considerándose 
10 variables” (Peña, Díaz y Carrillo, 2015, p.37). 
 
“El análisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de 
alpha de Cronbach para la escala de satisfacción laboral y de clima 
organizacional de 0.89 y 0.851 respectivamente. Una vez tabulados los 
datos, el tratamiento estadístico consistió en calcular Frecuencias, 
Medias, Coeficientes de Contingencia y Niveles de Significancia, 
usando el programa SSPS (versión 17.0).” (Peña, Díaz y Carrillo, 2015) 
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Villamil, Sánchez, Paredes y Pineda (2012) En San Pedro Sula 
Honduras (2012) se llevó a cabo la investigación “Influencia del clima 
organizacional sobre la satisfacción laboral en los empleados de la 
Municipalidad de Choloma” (p.94), el objetivo general fue: 
 
“Estudiar la influencia del clima organizacional sobre la satisfacción 
laboral de los empleados de la Municipalidad de Choloma. Trabajaron 
con un instrumento en forma de cuestionario, el cual tuvo un índice de 
Cronbach de 0.928, con un total de 65 preguntas; y para la obtención 
de las respuestas se utilizó el método de escala de Likert.” (Villamil et 
al., 2012, p.97) 
 
Según Villamil et al. (2012) “se tomó como base ocho dimensiones 
para la variable clima organizacional (autonomía, cohesión, confianza, 
presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación) y para la variable 
satisfacción laboral seis dimensiones (satisfacción con el trabajo en general” 
(p.97), y “con el ambiente físico, con la forma en que realiza su trabajo, con la 
oportunidad de desarrollo, con la relación jefe/subordinado, y con la relación 
remuneración)” (Villamil et al., 2012, p.97). 
 
“De una población de 355 empleados, se tomó una muestra de 154 
empleados encuestados. Se determinó que existe un 64% de influencia 
del clima organizacional sobre la satisfacción de los empleados de la 
Municipalidad de Choloma; con un coeficiente de correlación de 





Sánchez (2010) En San Martín, se llevó a cabo la investigación: “Clima 
organizacional y su relación con la satisfacción laboral del personal de salud 
de las microrredes Cuñumbuque y Tabalosos” (p.1), el objetivo general fue 
“determinar la relación del clima organizacional con la satisfacción laboral del 
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personal de salud de las microrredes de Salud de Cuñumbuque y Tabalosos – 
2010” (Sánchez, 2010, p.1). 
Sánchez (2010) “el método usado fue de tipo cuantitativo, descriptivo, 
correlacional de corte transversal; la población estuvo conformada por 64 
trabajadores. La técnica de recolección de información fue la encuesta 
mediante el instrumento tipo cuestionario” (p.1).  
 
“En ambas microrredes de Salud existe un buen clima organizacional. 
Para valorar la satisfacción laboral, 45 trabajadores de salud que hace 
un 70.3% de la muestra percibe nivel medio de satisfacción laboral; 17 
trabajadores de salud que constituye el 26.6% de la muestra percibe 
nivel de satisfacción laboral alto y 2 trabajadores de salud que ocupa 
sólo el 3.1% percibe nivel de satisfacción laboral bajo.” (Sánchez, 2010, 
p.1) 
Sánchez (2010) “en relación a las subescalas del clima organizacional 
se encontró que en ambas microrredes de Salud el tema de retribución es la 
mejor valorada, los puntajes superan a 20” (p.1); es decir, “que los 
trabajadores perciben que existen retribuciones justas en cada una de las 
microrredes” (Sánchez, 2010, p.1). Sin embargo, “la única escala de estilo de 
dirección, es la que muestra diferencia significativa, cuya probabilidad es de 
0.0294 menor a 0.05” (Sánchez, 2010, p.1); es decir, “que los trabajadores de 
la microrred Tabalosos perciben un mejor estilo de dirección; los resultados 
nos muestran que existe diferencia significativa (P=0.0277 <0.05)” (Sánchez, 
2010, p.1), y, “entre el clima organizacional y la satisfacción laboral; es decir 
que, a mejor nivel de clima organizacional, más alto es el nivel de satisfacción 
laboral (P=0.02.)” (Sánchez, 2010, p.1). 
 
Montez (2012) En la ciudad de Chiclayo, se realizó la investigación: 
“Influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras del centro 
quirúrgico hospital EsSALUD Chiclayo, 2010 – 2011” (p.1). Tuvo “como 
propósito central analizar la influencia del clima laboral en la satisfacción de 
las enfermeras del centro quirúrgico del Hospital EsSalud Chiclayo, 2010” 




Es un estudio desde una perspectiva cuantitativa, con énfasis: 
descriptivo y transversal. La población fue de 46 enfermeras que laboran en el 
servicio de centro quirúrgico del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo 
de Chiclayo; abarcando un período de análisis desde noviembre de 2010 
hasta julio de 2011. (Monteza, 2012, p.8) 
 
“Se utilizaron instrumentos consistentes en dos cuestionarios, 
validados vía el criterio de expertos; los datos fueron procesados utilizando la 
estadística descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad” (Monteza, 2012, 
p.8). 
“Como resultados, la investigación da cuenta que 42% de enfermeras 
considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una 
satisfacción en 35% que califica como medianamente satisfecho. 
Situación que fue comprobada vía la utilización de la prueba de 
contrastación de hipótesis chi cuadrado, determinando que el clima 
laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro 
quirúrgico.” (Monteza, 2012, p.8) 
 
Según Monteza (2012) en Lima, en el 2011, se realizó la investigación 
por Salcedo, y Rojas, titulada: “Satisfacción laboral y factores asociados en 
personal asistencial médico y no médico en el hospital nacional Daniel Alcides 
Carrión, Callao -Perú” (p.58):  cuyo objetivo fue “determinar la satisfacción 
laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no médico del 
hospital nacional. La muestra estuvo conformada por 56 médicos, 68 
enfermeras y 77 técnicos de enfermería” (Monteza, 2012, p.58) Resultados: 
fue el “27,2% de satisfacción en las enfermeras, 24,7% en el personal médico 
y el 47,1% en técnicos de enfermería; los factores asociados a satisfacción 
difieren notablemente en el personal médico y no médico” (Monteza, 2012, 
p.58) 
 
Según Arias y Arias (2014) En la Universidad Católica San Pablo. 
Arequipa, se realizó el estudio: “Relación Entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en una Pequeña Empresa del Sector Privado” (p.185). El 
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objetivo general, “pretendió valorar las relaciones entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral” (Arias & Arias, 2014. p.185). 
 
“Para ello se trabajó con un diseño correlacional y una muestra de 45 
trabajadores de una pequeña empresa privada y se aplicó el Perfil 
Organizacional de Liker y la Escala de Satisfacción en el Trabajo de 
Warr, Cook y Wall. Los resultados indican que existen relaciones 
moderadas no significativas entre las variables, pero entre las 
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones más 
fuertes y significativas con la satisfacción laboral.” (Arias & Arias, 2014. 
p.185). 
Además, “se encontraron diferencias significativas entre los varones y 
las mujeres, entre el grado de instrucción y el área de trabajo del personal 
evaluado. Se concluye, por tanto, que el clima organizacional se relaciona con 
la satisfacción laboral de manera moderada” (Arias & Arias, 2014. p.185). 
 
Referencia Regional. 
(Gómez, 2012) En la ciudad de Cajabamba, se realizó una 
investigación para medir la “Satisfacción laboral en la municipalidad distrital” 
(p.1)  
 
Para Gómez (2012) El estudio radico en la medición de la satisfacción 
laboral y el análisis de su relación con las variables ocupacionales: a) Género, 
b) Condición Laboral y c) Tiempo de servicio además de la comparación del 
nivel de satisfacción medio.  
 
La investigación es del tipo descriptiva y correlacional con enfoque 
cuantitativo, la misma que se realizó en una muestra de 36 trabajadores Para 
medir la satisfacción laboral se utilizó el cuestionario Escala de Opiniones SL-
SPC de Palma, que tiene cuatro factores: (a) Significación de la Tarea, (b) 
Condiciones de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d) 




Los principales resultados son que no hay diferencias significativas en 
el nivel de satisfacción laboral medio de los trabajadores de la municipalidad; 
además, que sí existen diferencias significativas por condición laboral 
respecto al nivel de satisfacción en sus diversos factores en cada una de ellas 
(Gómez, 2012). 
 
Gómez (2012) En la investigación “Percepción del clima organizacional 
de los docentes en las instituciones educativas de nivel primario distrito de 
Baños del Inca Cajamarca 2011”, realizo un estudio descriptivo y tuvo como 
propósito conocer la relación del clima organizacional y la satisfacción laboral 
en trabajadores de las instituciones educativas del Distrito Baños del Inca 
Cajamarca.  
“La muestra del presente trabajo está compuesta por 78 trabajadores, 
miembros de las instituciones educativas de nivel primario. Para 
diagnosticar el clima organizacional se aplicó un cuestionario que mide 
el clima organizacional con respuestas basadas en escala tipo Likert, 
de cinco puntos.” (Gómez, 2012).” 
 
Para medir la satisfacción laboral se utiliza el cuestionario S20/23 de 
Meliá y Peiró, que tiene una estructura de cinco factores. El análisis de 
fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente alpha de Cronbach para la 
escala de clima organizacional y de satisfacción laboral de 0,969 y 0,925, 
respectivamente. La estructura de las escalas se estudia a través de un 
análisis factorial exploratorio. 
 
“Para la escala de clima organizacional los factores extraídos son 12, 
con un coeficiente alfa alto (entre 0,74 y 0,94). Para la escala de 
satisfacción laboral los factores extraídos son 5, con un coeficiente alfa 
alto (entre 0,73 y 0,87). Respecto del efecto del clima organizacional 
sobre la satisfacción laboral, se encontró que existen dimensiones de 
clima organizacional que tienen relaciones estadísticamente 





Carrasco (2011) En la ciudad de Sócota, se realizó una investigación 
para “Determinación del nivel de satisfacción laboral en la Municipalidad 
Distrital de Sócota en la Región Cajamarca” (p.100)  
 
Carrasco (2011) “el objetivo principal es fue determinar el nivel de 
satisfacción laboral en dicha municipalidad, ya que es una institución donde 
se encuentran una cantidad significante de trabajadores tanto administrativos 
como obreros, más aún porque es una institución estatal” (p.100), y por 
consiguiente, “se maneja la satisfacción laboral en el ámbito público es por 
ello se desea saber el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores 
observando los factores que influyen en dicha satisfacción los cuales son los 
determinantes de la satisfacción laboral” (Carrasco, 2011, p.100). 
 
“La metodología que se aplicó en este trabajo es descriptiva la cual de 
acuerdo a los resultados que se han obtenido se pueden explicar y 
definir para concretar la investigación. Después de haber realizado la 
respectiva investigación se llegó a la conclusión que el nivel de 
satisfacción laboral en la Municipalidad distrital de Sócota, es bajo.” 
(Carrasco, 2011, p.100)  
 
En la investigación de maestría “Influencia del clima laboral en la 
satisfacción de los docentes de la Institución Educativa San José Chiclayo 
2012” tuvo una perspectiva cuantitativa, con énfasis: descriptivo y transversal. 
Se contó con una población de 62 docentes que laboran en la institución 
educativa antes mencionada. Se utilizaron instrumentos consistentes en dos 
cuestionarios, validados vía el criterio de expertos; los datos fueron 
procesados utilizando la estadística descriptiva e inferencial al 95% de 
confiabilidad.  
 
“Como resultados, la investigación da cuenta que 40% de profesores 
considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una 
satisfacción en 33 % que califica como medianamente satisfecho. 
Determinando que el clima laboral influye en la satisfacción de los 
docentes.” (Montez, 2012, P.162). 
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El Montez (2012) señala que “en sus conclusiones que el clima laboral 
y la satisfacción laboral son pilares fundamentales en las organizaciones 
competitivas. Cualquier variación en éstos, afecta el ambiente de trabajo y 
forzosamente a los que lo integran” (p.162). 
 
A Nivel Local 
 
Gutiérrez y Saldaña (2014) En la ciudad de Chota, se realizó la 
investigación “El clima organizacional y su incidencia en la satisfacción laboral 
de los trabajadores de los Centros de Educación Inicial de la zona urbana del 
distrito de Chota, noviembre 2013 a octubre de 2014” (p.1), El objetivo general 
fue analizar el clima organizacional de los trabajadores de las instituciones 
educativas de nivel inicial del distrito de Chota, con relación a la satisfacción 
laboral. Tuvo carácter descriptivo. La población de estudio estuvo conformada 
por 58 docentes de los cuales 6 son directores, 46 fueron docentes y 6 
personal de servicio. Se utilizó un cuestionario en escala tipo Likert. La validez 
del instrumento se hizo mediante el juicio de expertos y la confiabilidad por 
Alfa de Crombach fue de 0.87.  
 
Al medir la percepción del clima laboral el 53,4% percibe que existe un 
muy buen clima organizacional, el 32,8 %, un buen clima organizacional, el 
7% regular y sólo el 1% un mal clima organizacional. Con respecto a la 
percepción de la variable satisfacción laboral fue de: muy satisfecho 22,4%, 
satisfecho 34,5%; poco satisfecho 24,1%, e insatisfecho 19,0%. Finalmente 
concluye que el clima organizacional y la satisfacción laboral son dos 
variables complejas e independientes, que estadísticamente no se relacionan 











1.6.1 Objetivo General. 
 
Determinar la influencia del clima laboral en la satisfacción del personal 
de salud que labora en el servicio de Hospitalización del Centro de Salud 
Santa Cruz.2015. 
1.6.2 Objetivos Específicos. 
  
 Identificar el clima laboral del personal de salud del centro de salud 
Santa Cruz. 
 
 Determinar el grado de satisfacción laboral en el personal de salud en 
el servicio de Hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz.  
 
 Evaluar la influencia del clima laboral en la satisfacción del personal de 





CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 
 
2.1 Marco Teórico 
 
Para conocer la incidencia del clima laboral en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del servicio de hospitalización del centro de Salud Santa Cruz, se 
realiza una concienzuda compilación de las referencias bibliográficas, 
hemerográficas y lincográficas presentamos la base teórica cimentada en el método 
de vertebración de ramificación por índice según Hernández Sampieri, en su obra 
Metodología de la investigación científica. 
 
2.1.1. Clima Laboral. Definición. 
 
Para Monteza (2012) señala “García; 1987 y Kolb; 1977, Coincidieron 
en decir que el clima laboral es básicamente lo que los miembros de la 
organización perciben de su empresa, como las cualidades, características, 
objetivos que influyen en su comportamiento” (p.17). De este depende, “en 
gran medida, la posibilidad de que se generen procesos creativos que 
promuevan innovaciones. El clima laboral es moldeable y manipulable dada la 
transitoriedad de sus componentes; la posibilidad que tiene el clima laboral de 
ser gestionado” (Monteza, 2012, p.17), y, “convierte a este en un fuerte 
componente que impulsa la transformación organizacional y que lleva a 
generar procesos creativos para desarrollar innovaciones en la institución 
propiciando espacios favorables” (Monteza, 2012, p.17) 
 
“El clima laboral es entonces, uno de los más grandes inhibidores o 
potenciadores de los procesos creativos y de la innovación, pues como 
lo expone Mahon1 el Clima laboral condiciona, de manera positiva o 
negativa, el comportamiento de los miembros de la organización.” 
(Monteza, 2012, p.17) 
 
Martínez (2001) “El Clima Laboral está determinado por el conjunto de 
factores vinculados a la calidad de vida dentro de una organización. 
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Constituye una percepción, y como tal adquiere valor de realidad en las 
organizaciones.” 
 
“Define el Clima Organizacional como: un fenómeno interviniente que 
mediante los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, 
etc.)” (Peña, Díaz y Carrillo, 2015, p.39) 
 
“Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual 
pasan los fenómenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), 
por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la manera de cómo 
es percibida la organización.” (Peña et al., 2015, p.39) 
 
Sánchez (2010) El clima laboral se entiende por el “conjunto de 
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un 
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas 
por las personas que componen la organización empresarial y que influyen 
sobre su conducta” (p.18). 
 
Carrasco (2011) También está “considerado como un conjunto de 
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente 
por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta 
del mismo” (p.366). Asimismo, “el clima laboral está definido como la 
percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y a aspectos 
como autorrealización, involucramiento, supervisión, comunicación y 
condiciones laborales que facilitan su trabajo” (Carrasco, 2011, p.366). 
 
García (2000) Afirma que "la comunicación va siempre ligada al clima 
laboral. No se puede entender una cosa sin la otra, puesto que comunicarse 
implica transmitir un clima determinado, sea bueno o malo. Los trabajadores 
con mayor movilidad o los que más contacto tienen con personas distintas, 
suelen ser los que comunican, transmiten o difunden todo tipo de noticias, 
muchas veces, susceptibles a generar un clima laboral determinado".  
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“Waters, define el clima como: Las percepciones que el individuo tiene 
de la organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado de 
ella en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad y apoyo”.  (Pupo, 2010, p.15) 
 
De la misma forma, León (2009) señala que estos autores “Schneider y 
Hall, sostienen, que el clima organizacional refleja la interacción entre 
características personales y organizacionales; es decir, que en la medida en 
que los trabajadores se sienten reconocidos (tomados en cuenta) por la 
institución donde laboran” (p.10) y “satisfacen tanto sus necesidades 
primarias como de reconocimiento, en esa medida aúnan sus esfuerzos para 
la consecución de los objetivos organizacionales, pues se establece una 
suerte de contrato psicológico que incrementa los niveles de pertenencia e 
identificación con su organización” (León, 2009, p.10). 
 
“Por consiguiente, el clima organizacional influye en la satisfacción del 
trabajador y ésta en su rendimiento; por lo tanto, hay una mediación 
entre los propósitos y los logros de las organizaciones con las de sus 
integrantes; es decir, entre los objetivos y fines con los resultados, el 
rendimiento y la satisfacción individual.” (León, 2009, p.10) 
 
“En 1965, Forehand y Gilmer, definió el clima laboral como el conjunto 
de características objetivas de la organización, perdurables y 
fácilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son 
unos estilos de dirección, unas normas y medio ambiente fisiológico, 
unas finalidades y unos procesos de contraprestación.” (Monteza, 
2012, p.17) 
Monteza (2012) señala que “aunque en su medida se hace intervenir la 
percepción individual, lo fundamental son unos índices de dichas 
características” (p.18). 
 
“Es complejo, sensible y dinámico a la vez. Complejo porque abarca un 
sinnúmero de componentes, sensible porque cualquiera de ellos puede 
afectarlo y dinámico porque estudiando la situación de sus componentes 
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podemos mejorarlos aplicando las medidas correctivas que resulten 
necesarias” (Monteza, 2012, p.18) 
 
“Esta situación contribuye a que los estudios sobre el Clima laboral se 
tornen cada vez más relevantes y necesarios Por otro lado. Hay Group 
manifiesta que el clima laboral son todas aquellas percepciones de los 
profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan a 
su rendimiento en el trabajo.” (Monteza, 2012, p.18) 
 
Para Monteza (2012) “se está refiriendo concretamente a todos 
aquellos elementos relacionados con los procesos de gestión, ya sean 
formales o informales” (p.18), para lo cual se señala que: “soportados, por 
tanto, por la cultura de la empresa, en los procedimientos establecidos o en la 
interpretación y uso que de éstos hagan los líderes de los equipos” (Monteza, 
2012, p.18), esto, “influyen positiva o negativamente en el trabajo. Según la 
escuela gestalista, los sujetos comprenden el mundo que les rodea 
basándose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en función de la 
en que ven el mundo” (Monteza, 2012, p.18). 
 
“Esto quiere decir que la percepción del medio de trabajo y del entorno 
es lo que influye en su comportamiento y; para la escuela funcionalista, 
el pensamiento y comportamiento de un individuo depende del 
ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel 
importante en la adaptación del individuo a su medio.” (Monteza, 2012, 
p.18) 
Según Rivas (2006) “La Escuela Zuliana de Avanzada, menciona que 
los procesos organizacionales y su vinculación con el clima organizacional 
serán analizados, en primera instancia, en función de los diferentes estilos 
de liderazgo” (p.19), ya que “el clima de liderazgo, entendido como el clima 
engendrado por la alta dirección de una empresa, determina, en gran parte, 
el tipo de clima organizacional que prevalece en cualquier organización” 




“Senlle en 2000 y Lynne, Senn y Childree en el 1999 determinaron, la 
posibilidad de existencia de los siguientes estilos de liderazgo en una 
organización: autocrático, democrático, Laissez-Faire, participativo y holístico” 
(Rivas, 2006, p.42). 
 
“El clima laboral tiene como característica un fuerte impacto sobre los 
comportamientos de los miembros de la organización. Un buen clima laboral 
trae una mejor disposición de los individuos a participar activa y 
eficientemente en el desempeño de sus tareas” (Monteza, 2012, p.18) 
 
Según Monteza (2012) nos dice que “el clima laboral negativo, por otra 
parte, hará extremadamente difícil la conducción de la organización y la 
coordinación de las labores” (p.19). 
 
Monteza (2012) señala que “el clima laboral es afectado por los 
comportamientos y actitudes de los miembros de la organización y, a su vez 
afecta dichos comportamientos y actitudes” (p.19).  
 
“Un trabajador puede ver cómo el clima laboral de su organización es 
grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que 
este sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que 
personas pertenecientes a una organización hacen críticas al clima 
laboral de sus organizaciones, sin poder percibir que con sus actitudes 
negativas están configurando este clima laboral de insatisfacción y 
descontento.” (Monteza, 2012, p.19) 
Por su parte, Monteza (2012) manifiesta que “entre las características 
del clima laboral sobresalen dos aspectos que son la multidimensionalidad y 
la sectorialidad” (p19). Se tiene en cuenta que, “la primera alude al hecho de 
que, aun formando una estrecha unidad, el clima laboral se compone de 
múltiples aspectos, siendo incapaz ninguno de ellos de explicar o de absorber 





Monteza (2012) sostiene que “el clima laboral es el producto de los 
diferentes aspectos objetivos como: la estructura, los procesos 
organizacionales; y los aspectos subjetivos como: las conductas y las 
experiencias de los trabajadores” (p.19). Cable resaltar que “esta naturaleza 
multidimensional del clima hace que las variables no sean siempre fáciles de 
definir debido a la interacción que se produce entre ellas, lo que dificulta el 
proceso de aislamiento conceptual de las mismas” (Monteza, 2012, p.19). 
 
“La sectorialidad matiza el concepto de globalidad que tiene el clima 
laboral. Si este clima laboral es una variable que distingue a las 
organizaciones como un todo entre sí, no obstante, este no es 
homogéneo en toda la organización, sino que puede tener variaciones 




Las dimensiones según Monteza (2012), “son las características 
susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en el 
comportamiento de los individuos. Hay diversas dimensiones que han 
sido investigadas por estudiosos interesados en definir los aspectos 
que afectan el ambiente de las organizaciones” (p.19).  
 
Para, Palma (2004) existen cinco factores que explicarían el 
nivel de percepción del ambiente laboral (Escala de Clima Laboral CL-
SPC) y puede aplicarse a nivel individual o grupal. Esta escala de clima 
laboral está formada por 50 ítems agrupados en 5 factores o áreas: 
autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 




Maslow (1908-1970) es la tendencia innata de los seres 




Abreu (1989) es el estado de alta creatividad y desarrollo, es lo 
que nos permitiría desplegar una innata tendencia positiva al 
crecimiento, orientada al alcance de diversos valores y necesidades 
superiores. De hecho esta fuerza innata, y su puesta en práctica en la 
realidad, son las que forjan el carácter y la personalidad del sujeto 
(p,17) 
 
Escudero (2011) haciendo mención a la pirámide de Maslow, 
refiere la autorrealización como un deseo de las personas por 
superarse y satisfacer el potencial que cada uno tiene, es por eso que 
cuando cada uno siente que llegó a este nivel, tiene la capacidad de 
poder salir adelante y dejar huella en todo lo que realiza; siendo este 
factor uno de los más provechosos para la organización, ya que el 
colaborador mejora su rendimiento laboral (p,15) 
 
Es la apreciación que tiene el colaborador con respecto a las 
posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y 
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro, de tal 
modo que les permita avanzar y sentirse realizados. 
Involucramiento laboral 
Frías (2001) sostiene que el trabajador muestra involucramiento 
laboral si conoce y adhiere para sí mismo la misión y los objetivos de la 
empresa, demostrando el compromiso del colaborador con su equipo, 
su oficio y con la misión de su respectiva organización para lograr un 
mejor resultado en su labor dentro de ella.(p, 25) 
 
Es la identificación que tiene el trabajador con los valores 
organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir y lograr 
el desarrollo de la organización, contribuyendo así al logro de metas 
establecidas por la empresa y el desempeño laboral adecuado, que 








En esta dimensión se dan apreciaciones del trabajador sobre la 
funcionalidad y significación de superiores en la supervisión dentro de 
la actividad laboral, en tanto relación de apoyo y orientación para las 
tareas que forman parte de su desempeño diario, mejorando la 
producción y la calidad de servicio. La presencia de una supervisión 





Cuadrado (2007) refiere que el desarrollo de la productividad de 
la organización es efectivo, debido a la comunicación que se ejecuta 
entre colaboradores, pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de 
una comunicación con diferentes direcciones de mando, ya que 
muchos de ellos no tienen un contacto cercano con otras áreas o jefes 
de sección.(p,29) 
 
Es la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al 
funcionamiento interno de la empresa, como con la atención a usuarios 
y/o clientes de la misma, teniendo así una mejor relación con los 
demás.  
 
Condiciones laborales.  
 
De la Fuente (2004) menciona que el sistema de remuneración 
es un factor muy importante para un trabajador, ya que los salarios 
medios y bajos con carácter fijo, no contribuyen al buen clima laboral, 
porque no permiten al colaborador mejorar ni mucho menos obtener 
buenos resultados, pero eso no quiere decir que los salarios que 
sobrepasan los niveles medios por ser motivadores, mejoran el 
rendimiento laboral. (p, 19) 
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Es el reconocimiento de que la institución provee los elementos 
materiales, económicos y psicosociales necesarios para el 
cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo que haya 
facilidad para poder desempeñar el trabajo de la mejor manera.  
 
Al hablar de condiciones laborales, no solo se habla de 
remuneración económica, sino también de los diversos elementos que 
se necesitan para realizar un buen trabajo, los cuales la organización 
está obligada de brindar, ya que favorece a la producción y mejora de 
ella. 
 
Según Carrasco (2011) “En 1987 Litwin y Stinger, postulan la 
existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en 
una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se 
relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como” (p.2): 
 
Estructura. “Representa la percepción que tiene los miembros de 
la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 
trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el 
desarrollo de su trabajo” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
“La medida en que la organización pone el énfasis en la 
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo 
libre, informal e inestructurado” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Responsabilidad (empowerment). “Es el sentimiento de los 
miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma 
de decisiones relacionadas a su trabajo” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
“Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo 
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio 





Recompensa. “Corresponde a la percepción de los miembros 
sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo 
bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el 
premio que el castigo” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Desafío. “Corresponde al sentimiento que tienen los miembros 
de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. 
Es la medida en que la organización promueve la aceptación de 
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos” 
(Carrasco, 2011, p.22). 
 
Relaciones. “Es la percepción por parte de los miembros de la 
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato 
y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre 
jefes y subordinados” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Cooperación. Es el “sentimiento de los miembros de la empresa 
sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los 
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está 
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Estándares. “Es la percepción de los miembros acerca del 
énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de 
rendimiento” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Conflictos. “Es el sentimiento del grado en que los miembros de 
la organización, tanto pares como superiores, aceptan las 
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los 
problemas tan pronto surjan” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Identidad. “Es el sentimiento de pertenencia a la organización y 
que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de 
42 
 
trabajo. En general, es la sensación de compartirlos objetivos 
personales con los de la organización” (Carrasco, 2011, p.22). 
 
Salazar (2012) “existen otras dimensiones básicas que deben 
ser consideradas en este tipo de análisis, en donde para estudios de 
Clima Organizacional se plantean 12 dimensiones; las primeras cinco 
se refieren mayormente a la vida del personal dentro de la 
organización” (p.12).  
 
“Las siguientes cinco dimensiones son de alcance más 
organizacional; los campos de acción yo vivo y yo actúo se refieren 
respectivamente a las dimensiones concernientes a las actitudes y las 
intenciones de los empleados sobre su trabajo” (Salazar, 2012, p.12). 
 
“El interés por la optimización del desempeño y la salud laboral 
ha incidido en Investigaciones que reportan en materia de 
comportamiento organizacional, la relevancia de variables como 
liderazgo, motivación y clima laboral” (Salazar, 2012, p.12). 
 
Salazar (2012) señala que, En 1977, Kolb: Particularmente 
existen reportes que señalan lo siguiente:  
 
a) El clima laboral se asocia a cambios en rasgos de 
personalidad aparentemente estables. b) Una asociación entre 
un tipo de clima laboral y una motivación particular hacia el 
trabajo. c) Una relación directa entre liderazgo y clima laboral 
según Salazar (2012) 
 
“Estos alcances han permitido sugerir modelos de intervención 
que optimicen los procesos psicológicos involucrados en el 
comportamiento organizacional, particularmente el diagnóstico del 
clima laboral y motivación resultan aspectos psicológicos que permiten 




a) Los aspectos preventivos y correctivos en la organización 
                                   b) Los parámetros para la optimización del servicio 
 c) El funcionamiento de las instituciones. Según Salazar 
(2012) 
 
2.1.1.2 Tipos de Clima Laboral. 
 
Según Monteza (2012) “En 1966, Rensis Likert, sostiene que en 
la percepción del clima laboral de una institución influyen variables; 
tales como: la estructura de la organización y de administración, las 
reglas y normas, la toma de decisiones, motivaciones, las actitudes, la 
comunicación” (p.20), también, “incluyen la productividad, las 
ganancias y las pérdidas logradas en la organización” (p.20). 
 
“Estos tipos de variables influyen en la percepción del clima en 
mención por parte de los miembros de una organización, 
formándose un tipo de clima organizacional representativo en 
cada empresa. A partir de diferentes configuraciones de 
variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas 
organizacionales, cada uno de ellos con un clima laboral 
particular.” (Monteza, 2012, p.20) 
 
Según Monteza (2012) Estos son: 
 
Sistema 1: Autoritario. “Este tipo de sistema se caracteriza por la 
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la 
organización desde allí se difunden siguiendo una línea 
altamente burocratizadas de conducto regular” (Monteza, 2012, 
p.20). 
 
Sistema 2: Paternalista. “En esta categoría organizacional, las 
decisiones son adoptadas en los escalones superiores de la 
organización. También se centraliza el control, pero en él hay 
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una mayor delegación que en el caso del Sistema 1” (Monteza, 
2012, p.20). 
 
Sistema 3: Consultivo. “Este es un sistema organizacional en 
que existe un grado de descentralización y delegación de las 
decisiones. Se mantiene un esquema jerárquico pero las 
decisiones específicas son adoptadas por escalones medios e 
inferiores” (Monteza, 2012, p.21). 
 
Sistema 4: Participativo. “Este sistema se caracteriza porque el 
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, 
sino distribuido en diferentes lugares de la organización” 
(Monteza, 2012, p.21). 
 
Para Monteza (2012) “el clima laboral puede considerarse como 
efecto y resultado de la estructura y de los procesos de la organización” 
(p.21). Además, “los elementos de la estructura a los que se hace 
alusión con mayor frecuencia han sido el tamaño, la centralización, la 
formalización, el ambiente físico, la especialización de la tarea y la 
densidad” (Monteza, 2012, p.21). 
 
“El tamaño de la organización ha sido considerado como el 
primer indicador de la estructura, ya que determina a su vez 
otros aspectos de la estructura. En general, los resultados de las 
investigaciones tienden a proponer que las organizaciones de 
mayor tamaño son más burocráticas, con una normativa más 
estricta y rigurosa.” (Monteza, 2012, p.21) 
 
Monteza (2012) “La consecuencia de ello es la aparición de 
climas poco flexibles, formalizados y generalmente de bajo compromiso 
e implicación personal” (p.21). 
 
Según Monteza (2012) “la centralización, entendida básicamente 
como formalización de la toma de decisiones en los niveles más 
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elevados de la organización genera un clima escasamente 
participativo, mientras que, a la inversa, los climas percibidos como 
descentralizados suelen ser considerados como climas cálidos” (p.21) y 
“facilitadores de la relación. Cuando el clima laboral existente es 
fuertemente jerárquico se producen climas laborales escasamente 
creativos. Las empresas creadoras se caracterizan por climas laborales 
abiertos, participativos, cálidos y frecuentemente informales” (Monteza, 
2012, p.21). 
Monteza (2012) “el clima laboral afecta a los procesos 
organizacionales como la comunicación, la toma de decisiones y la 
solución de problemas, el tratamiento de los conflictos y los niveles de 
implicación y participación” (p.21) cable resaltar que “el modelo de 
causalidad desarrollado por el constructor de clima laboral considera 
que la influencia sobre la conducta laboral no proviene de hechos o de 
acontecimientos aislados” (Monteza, 2012, p.21), y, “ni tampoco que 
provenga de aspectos particulares de la organización, sino que su 
influencia se ejerce de forma global y persistente, como corresponde a 
una atmósfera psicológica particular” (Monteza, 2012, p.21). 
 
“Diferentes investigaciones han puesto de manifiesto que el 
clima laboral es un factor ecológico principal en la determinación 
de las conductas laborales. Dicho clima puede considerarse 
como un moderador entre las características de los individuos y 
la conducta que estos desarrollan, es decir, como un factor 
emocional relativamente estable.” (Monteza, 2012, p.22) 
 
Según Monteza (2012) “hay que establecer la diferencia entre 
cultura y clima laboral en la organización” (p.22). 
 
“Ambos conceptos afectan al rendimiento profesional y ambos 
tienen su base en procesos y comportamientos comúnmente 
aprendidos, pero el clima laboral tiene una labilidad qué no tiene 
la cultura. Es el efecto que una cultura empresarial, filtrada a 
través del liderazgo tiene en un momento determinado sobre los 
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empleados. El clima laboral tiene, un carácter temporal mientras 
que la cultura posee un carácter más duradero.” (Monteza, 2012, 
p.22) 
 
.Monteza (2012) “cuando una persona asiste a un trabajo, lleva 
consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre el mismo: 
quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia dónde debe 
marchar la empresa, etc.” (p.22). según, “estos preconceptos 
reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo 
cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relación con el resto del 
personal, la rigidez/flexibilidad de la organización, las opiniones de 
otros, su grupo de trabajo” (Monteza, 2012, p.22). 
 
“Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria, 
con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas 
durante el tiempo laborado, van a conformar el clima de la 
organización” (Monteza, 2012, p.22). 
“El clima laboral puede ser vínculo u obstáculo para el buen 
desempeño de la empresa, puede ser un factor de distinción e 
influencia en el comportamiento de quienes la integran. En 
suma, es la expresión personal de la opinión que los 
trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen.” (Monteza, 2012, p.22). 
 
Para Monteza (2012) “es posible convertir el ambiente de trabajo 
en un verdadero activo que, si bien no se muestra en los estados 
financieros” (p.22), además, “si puede llegar a afectarlos lo suficiente 
como para proyectar a la empresa en el futuro o como para dificultar su 







2.1.2 Satisfacción laboral. Definición. 
 
Del latín satisfactĭo, satisfacción es la acción y efecto de satisfacer o 
satisfacerse. La noción está vinculada a saciar un apetito, compensar una 
exigencia, sosegar las pasiones del ánimo, pagar lo que se debe o premiar un 
mérito. 
 
El término laboral, por otra parte, es lo perteneciente o relativo al 
trabajo. Este término tiene varios significados, siendo el más frecuente aquel 
que refiere a la medida del esfuerzo realizado por los seres humanos. El 
trabajo es uno de los tres factores de la producción, junto al capital y la tierra. 
 
“Estas definiciones nos permiten comprender la idea de satisfacción 
laboral, que es el grado de conformidad de la persona respecto al 
entorno de trabajo. La satisfacción laboral incluye la consideración de 
la remuneración, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la 
seguridad, etc.” (Paillacho, 201, p. 162) 
 
Según Monteza (2012) “la satisfacción laboral es, en la actualidad, uno 
de los temas más relevantes en la Psicología del trabajo y de las 
organizaciones. Los expertos suelen coincidir en afirmar que la satisfacción 
laboral no es un concepto global, válido para todos” (p.22). Por lo contrario, 
“se trata de un concepto complejo que se relaciona con la visión de los 
empleados respecto del entorno laboral, las recompensas, la supervisión, las 
exigencias del puesto” (Monteza, 2012, p.22). 
 
“En sentido general, a cada uno de estos aspectos le corresponde una 
actitud, que no es más que una predisposición, adquirida a partir de la 
experiencia, a responder de los demás, a los objetos o a las instituciones, de 
manera positiva o negativa” (Monteza, 2012, p.23). 
 
“Existe un gran interés por comprender el fenómeno de la satisfacción 
o de la insatisfacción en el trabajo. Sin embargo, resulta paradójico 
que, a pesar de la espectacular proliferación de literatura científica 
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sobre la satisfacción en el trabajo, no pueda hablarse, en cambio, de 
un progreso paralelo en las investigaciones, por cuanto los avances 
conseguidos resultan poco gratificantes y significativos.” (Monteza, 
2012, p.23) 
 
Según Monteza (2012) “más específicamente los diferentes aspectos 
de la satisfacción laboral son actitudes que se centran en” (p.23):  
 
a) la satisfacción con los compañeros, b) la satisfacción con los jefes, 
c) la satisfacción laboral propiamente dicha, d) la satisfacción con el 
salario y e) satisfacción con los ascensos. Según Monteza (2012) 
 
Según Monteza (2012) “la importancia que cada uno de estos aspectos 
tiene va cambiando a medida que el trabajo cambia. También es posible que 
un empleado se encuentre muy satisfecho con un aspecto y muy insatisfecho 
con otro” (p.23). 
 
“También, la satisfacción laboral es definida como la actitud del 
trabajador hacia su trabajo y en aspectos vinculados al desarrollo 
personal, beneficios sociales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo de tareas, relación con 
la autoridad, condiciones físicas y/o materiales que facilitan su trabajo y 
desempeño.” (Monteza, 2012, p.23) 
 
Monteza (2012) señala que “en los momentos actuales las 
organizaciones están obligadas a enfrentar nuevos retos enfocados a la 
satisfacción de sus trabajadores o clientes internos” (p.23), y, “quienes más 
que sus subordinados o empleados constituyen el eslabón fundamental en la 
cadena de la eficiencia y la sostenibilidad del mercado actual de competencia, 
tan cambiante y exigente” (Monteza, 2012, p.23). 
 
“En 1996, Acosta, la satisfacción laboral podría definirse como la 
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud está 
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su 
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propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las 
características actuales del puesto como por las percepciones que 
tiene el trabajador de lo que debería ser” (Carrasco, 2011, p.304). 
 
“En 1995, Sandholm, la satisfacción laboral es una respuesta afectiva y 
subjetiva a la presencia o ausencia de un aspecto real o imaginado del 
trabajo. Diferente a la calidad de vida laboral porque están solo una reacción 
afectiva” (Castro, 2006, p.9).  
 
“El otro fenómeno supone realidades, juicios evaluativos y efectos 
ciertos sobre el bienestar y el desarrollo. Esto último no es una 
condición necesaria de la satisfacción laboral. Una persona puede 
estar o no satisfecha con una condición de trabajo, que no afecta 
necesariamente su desarrollo personal o su bienestar, como un 
traslado horizontal o un cambio temporal de jefe.” (Castro, 2006, p.9) 
 
“En el 2001, Toro, la satisfacción resulta de un proceso cognitivo, 
consistente en comparar lo obtenido con lo deseado. Este proceso es 
un típico juicio evaluativo. Como consecuencia de ese juicio se deriva 
una reacción afectiva positiva, cuando se trata de la satisfacción, y 
negativa en el caso de la insatisfacción.” (Castro, 2006, p.9) 
 
No obstante, Castro (2006) señala que la satisfacción es lo más 
esencial, ya que “determinar la naturaleza, no es tanto el juicio evaluativo que 
precede sino el efecto emocional o afectivo que resulta como consecuencia. 
Es la experiencia de agrado o complacencia o de disgusto lo que define su 
carácter” (Castro, 2006, p.9) 
 
“La satisfacción es aquella sensación que el individuo experimenta al 
lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de 
necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Es decir, 
satisfacción, es la sensación del término relativo de una motivación que 




“En el 2001, Loitegui, la satisfacción laboral es una reacción afectiva 
general de una persona en relación con todos los aspectos del trabajo y del 
contexto laboral; es una función de todas las facetas parciales de la 
satisfacción. (Monteza, 2012, p.23) 
 
Monteza (2012) “Este modelo de satisfacción implica un modelo 
compensatorio, de forma que un nivel elevado de satisfacción, en un 
determinado aspecto, puede compensar o incluso suplir otras deficiencias y 
carencias que en otras facetas laborales puedan producirs” (p.23). 
“En 1976, Locke, plantea que la satisfacción laboral es producto de la 
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que 
realmente obtiene, mediada por la importancia que para él tenga, lo 
que se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo 
que tiene, mayor será la satisfacción.” (Monteza, 2012, p.24) 
 
La satisfacción que los individuos reciben de su trabajo es dependiente 
al grado en el que el trabajo y todo lo asociado a este cumplen con las 
necesidades y deseos del empleado. Los deseos son aspiraciones 
conscientes por cosas o condiciones que un individuo cree que le dará 
satisfacción. Según el estudio revela que existen 7 condiciones de trabajo que 
conducen a la satisfacción laboral para la mayoría de las personas. Las 
condiciones que se listaran están bajo control de personal administrativo y 
bajo los administradores de recursos humanos y son: 
 
 Trabajo que desafíe mentalmente con el cual el individuo pueda lidiar 
exitosamente. 
 El interés del personal por el trabajo. 
 Recompensas por actuaciones que estén directamente relacionadas con 
Las aspiraciones del personal que sean justas y entendibles. 
 Trabajo que no sea físicamente desgastante 
 Condiciones de trabajo que sean compatibles con las necesidades físicas y 
metas laborales del empleado. 
 Alto autoestima por parte del empleado 
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 Ayuda a obtener trabajo, paga y promociones interesantes y minimizar 
la Ambigüedad y conflicto en los roles. 
 
Según Monteza (2012) “hay situaciones en el trabajo y su contexto que 
son determinantes y podrían influir en la satisfacción laboral” (p.24), como 
que, los colaboradores, “tienden a preferir puestos que les brinden 
oportunidades de aplicar sus habilidades, capacidades y ofrezcan una 
variedad de tareas, libertad y retroalimentación, con sistemas de pagos y 
políticas de ascensos que les parezcan justos, claros y congruentes con sus 
expectativas” (Monteza, 2012, p.24). A todo esto, “se añade que sea 
considerado el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar 
personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen 
trabajo” (Monteza, 2012, p.24). 
 
Para Monteza (2012) “para medir la satisfacción laboral se desarrollan 
métodos. Todos ellos son indirectos, dado que la satisfacción laboral solo se 
puede inferir: es algo intangible y personal” (p.24).  
 
Entre estos métodos cabe citar: a) Los cuestionarios en cuanto la 
satisfacción laboral, b) Entrevistas con los empleados, c) La observación del 
comportamiento de los empleados. Según Monteza (2012). 
 
Monteza (2012) “el método más económico y confiable es la utilización 
de los cuestionarios escritos. Existen agentes generadores de la satisfacción 
o insatisfacción laboral que pueden clasificarse en dos grandes grupos” 
(p.24), tales como: “los agentes internos y los externos, los primeros están 
fundamentados sobre la base de las necesidades más importantes del 
individuo, relacionados con el interés por el trabajo, la estimulación moral, las 
oportunidades de escalar jerárquicamente” (Monteza, 2012, p.24), y “las 
condiciones de trabajo, la comunicación, el horario; y los segundos son 
aquellos factores que condicionan las empresas entre sí, es decir las 
oportunidades que les brindan a sus trabajadores, en materia laboral y 




Para Monteza (2012) “la satisfacción en el trabajo para enfermería se 
proyecta como un desafío profesional y personal. En el plano profesional se 
requiere gran cantidad de conocimientos del manejo avanzado del cuidado y 
de situaciones de alto riesgo en salud” (p.24), y, “que pueden marcar la 
diferencia entre la vida y la muerte del paciente y, desde el punto de vista 
personal, implica un compromiso constante de superación y entrega” 
(Monteza, 2012, p.24). 
 
“Estas características hacen que este trabajo pueda ser una fuente 
constante de crecimiento personal y Profesional brindándole a la enfermera 
satisfacción laboral, como también una gran fuente de riesgos que pueden 
traducirse en accidentes, enfermedades e insatisfacción en el trabajo” 
(Monteza, 2012, p.25). 
 
Por otro lado, Monteza (2012) señala que “existe la percepción de que 
las enfermeras que trabajan en servicios altamente estresantes en donde a 
cada minuto se decide entre la vida y la muerte, están más satisfechas 
laboralmente que las demás enfermeras” (p.25). Sin embargo, “no existen 
fundamentos empíricos que avalen esta percepción, ya que, en este tipo de 
servicio, específicamente en el centro quirúrgico, se escuchan con frecuencia 
quejas sobre diversos aspectos laborales” (Monteza, 2012, p.25), ya sean 
“relacionados con las remuneraciones, el entorno físico, la conducta de los 
jefes, sus compañeros de trabajo, las diversas actividades que deben realizar 
que no les competen o el exceso de trabajo, entre otros” (Monteza, 2012, 
p.25). 
 
“Mediante el estudio de la satisfacción, los directivos de la empresa 
podrán saber los efectos que producen   las   políticas, normas, 
procedimientos y disposiciones generales de la organización en el 
personal. Así se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las 
políticas de la empresa, según sean los resultados que se obtenga.” 




Navarro (2010). Menciona que se han presentado teorías sobre “la 
satisfacción en el trabajo, las cuales se pueden agrupar en tres grandes 
enfoques sobre satisfacción en el trabajo” (p.19). 
 
1. Un primer enfoque, se fundado en “el modelo de las 
expectativas, plantea que la satisfacción en el trabajo está en función 
de las discrepancias percibidas por el individuo entre lo que él cree 
debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene como producto o 
gratificación” (Navarro, 2010, p.19). 
 
2. Un segundo enfoque teórico, “plantea que la satisfacción en el 
trabajo es producto de la comparación entre los aportes que hace el 
individuo al trabajo y el producto o resultado obtenido” (Navarro, 2010, 
p.20). 
 
“Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que 
esta satisfacción o insatisfacción es un concepto relativo, y 
depende de las comparaciones que haga el individuo en 
términos de aporte y los resultados obtenidos por otros 
individuos en su medio de trabajo o marco de referencia.” 
(Navarro, 2010, p.20). 
 
3. Por último, la teoría de los dos factores. Según Navarro 
(2010) “plantea que existen dos tipos de factores motivacionales; un 
primer grupo, extrínsecos al trabajo mismo, denominados de higiene o 
mantención, entre los que podrán enumerarse” (p.20), tales como: “el 
tipo de supervisión, las remuneraciones, las relaciones humanas y las 
condiciones físicas de trabajo y un segundo grupo, intrínsecos al 
trabajo, denominados motivadores, entre los que se distinguen: 
posibilidades de logro personal, promoción, reconocimiento y trabajo 
interesante” (Navarro, 2010, p.20). 
“Los primeros son factores que producen efectos negativos en el 
trabajo si no son satisfechos, pero su satisfacción no asegura 
que el trabajador modifique su comportamiento. En cambio, los 
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segundos son factores cuya satisfacción si motiva a trabajar 
para desplegar un mayor esfuerzo.” (Navarro, 2010, p.20) 
 
Los empleados pueden obtener recompensas de hacer bien su 
trabajo que son una fuente de satisfacción. Las recompensas pueden 
ser de naturaleza intrínseca como sentir que se ha hecho algo que vale 
la pena o puede ser de manera extrínseca como un aumento en el 
sueldo, una promoción, etc. 
 
Factores determinantes de la satisfacción laboral 
 
Según la   Encuesta de Satisfacción del Personal de Salud. 
(MINSA 2002) los factores determinantes de la satisfacción laboral son: 
las condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y 
remunerativos, políticas administrativas, relación con la autoridad, 
relaciones interpersonales y realización personal. 
 
Las condiciones físicas y/o materiales  
 
Los elementos materiales o de infraestructura son definidos 
como medios facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y 
como un indicador de la eficiencia y el desempeño. Dentro de las 
condiciones físicas se considera el confort, está dado por las 
condiciones de comodidad que se ofrece en un establecimiento de 
salud como: la ventilación e iluminación, la limpieza y orden de los 
ambientes, etc. Los empleados se preocupan por su entorno laboral 
tanto por comodidad personal como para realizar bien su trabajo la 
comodidad está referida a los aspectos de amplitud, distribución de 
ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y 
disponibilidad de servicio.(Potter A, 2002) Sin embargo, se encontró 
que el ruido, la iluminación, el aseo y ventilación deficiente, la 
temperatura inadecuada y los malos olores, sumado al tener que 
trabajar con equipos y materiales deficientes, era lo que más molestaba 
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y tensionaba a las enfermeras. (Ramos N, 2003) Según el Art. 11 
(inciso d) de la Ley del enfermero peruano, la enfermera debe contar 
con una ambiente de trabajo debidamente acondicionado para 
controlar la exposición a contaminantes y sustancias tóxicas y 
asimismo contar con las condiciones de Bioseguridad idóneas de 
acuerdo al área en que labora.  
 
Beneficios laborales y remunerativos  
 
La compensación (sueldos, los salarios, prestaciones, etc) es la 
gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor.( Ríos R, 
1998) Los sistemas de recompensas, el sueldo, así como la promoción, 
tienen gran importancia como factores de influencia y de determinación 
de la satisfacción laboral, ya que satisfacen una serie de necesidades 
fisiológicas del individuo; son símbolos del "status", significan 
reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida 
humana; y, por medio de ellos se pueden adquirir otros valores.( 
Robbins P, 2003). También el dinero adquiere valor como resultado de 
su capacidad instrumental para obtener otros resultados; es decir, el 
dinero adquiere valor para la persona en la medida que este le sirve 
para adquirir aspectos como seguridad, prestigio tranquilidad, etc 
(Schultz P, 2001) Si las recompensas son justas y equitativas, 
entonces, se desarrolla una mayor satisfacción, porque los empleados 
sienten que reciben recompensas en proporción a su desempeño. Por 
el contrario, si consideran las recompensas inadecuadas para el nivel 
de desempeño, tiende a surgir la insatisfacción en el trabajo, 
desarrollando en el trabajador un estado de tensión que intenta 
resolver ajustando su comportamiento que pueden afectar la 
productividad y producir el deterioro de la calidad del entorno laboral. 
(Urbina O, Soler S y Otero M, 2005) Así tenemos que esta situación se 
evidencia en los profesionales de Enfermería, debido a la diversidad de 
modalidades laborales que confrontan a las enfermeras por las 




Políticas administrativas  
 
Las políticas son el grado de acuerdo frente a los lineamientos o 
normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 
directamente con el trabajador y constituyen medios para alcanzar las 
metas u objetivos. Asimismo explican el modo en que se conseguirán 
las metas, y sirven como guías que definen el curso y ámbito general 
de las actividades permisibles para la consecución de metas. 
Funcionan como base para las futuras decisiones y acciones, ayudan a 
coordinar los planes, a controlar la actuación y a incrementar la 
consistencia de la acción aumentando la probabilidad de que directivos 
diferentes tomen decisiones similares cuando se enfrente 
independientemente a situaciones parecidas. Las políticas, deben ser 
lo suficientemente amplias de miras, estables y flexibles como para que 
puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez deben ser 
coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas específicos. 
Establecer normas claras y concisas que fijan áreas de autoridad. 
También es importante la consistencia, dado que la inconsistencia 
introduce incertidumbre y contribuye al surgimiento de prejuicios, al 
trato preferente y a la injusticia. (Werther W, 2000)  
 
Relación con la autoridad  
 
Es la apreciación valorativa que realiza el trabajador de su 
relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas 
(Palma S, 2005) siendo otro determinante importante de la satisfacción 
del empleado en el puesto. Se considera que el éxito laboral está 
condicionado por el grado de aceptación y/o rechazo al jefe. A los 
trabajadores les interesa la responsabilidad con el jefe. (López J, 2005) 
Sin embargo, la reacción de los trabajadores hacia su supervisor 
dependerá usualmente de las características de ello, así como de las 
características del supervisor. La única conducta del líder que tiene 
efecto predecible sobre la satisfacción del empleado es la 
consideración. La participación que se les permita a los empleados 
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afecta también su satisfacción con el supervisor. La conducta del líder 
afectará la satisfacción del subordinado en el empleo, particularmente 
la satisfacción respecto del líder. De acuerdo con House y Desseley 
(1974) “la conducta del líder será considerada como aceptable para sus 
empleados en el grado en que estos vean la conducta como fuente de 
satisfacción inmediata o como instrumental para una satisfacción 
futura”. Para tener éxito, el líder necesita poseer considerables 
habilidades, así como motivación. (Kenneth N. 1990) Es por ello que 
Krichkaew en Tailandia (1998) encontró que los estilos participativos de 
dirección o supervisión hacen que las enfermeras tengan un nivel más 
alto de satisfacción. (Fernández B. y Paravic T, 2003)  
 
Relaciones interpersonales  
 
Se refiere a la interacción del personal de salud al interior del 
establecimiento de salud, y del personal con los usuarios. Las buenas 
relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de 
demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatía. 
(MINSA 1996) Es importante una comunicación efectiva en la que sea 
relevante el entendimiento, la comprensión, el respeto, y la ayuda 
mutua para superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la 
convivencia, el crecimiento de las personas la calidad de su 
desempeño y el beneficio de quienes reciben sus servicios. El estilo de 
trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental 
positiva no solo hace el trabajo más agradable, sino que lo hace más 
productivo. Cuando su personal piensa en su trabajo como algo 
mundano y trivial, su productividad disminuye y esta actitud se puede 
extender a los demás miembros. Pero cuando su personal se siente 
parte del equipo y se da cuenta que su contribución es significativa, no 
importa cuán pequeño sea el lugar que ocupa dentro del grupo. Trabajo 
de equipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia técnica, 
una gama de conocimientos y una variedad de habilidades. La ayuda 
mutua surge entre los miembros de equipo cuando existe compromiso 
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entre ellos y no sólo un compromiso con el proyecto. Los equipos 
trabajan mejor cuando: 
Los miembros se sienten aceptados y confían uno del otro.  
 Se trazan objetivos y se identifican y se aceptan las tareas 
claramente. 
 Se pone en claro la funciones y se llega a un acuerdo sobre un 
proceso transparente. 
  Los miembros escuchan, se comunican y participan activamente. 
 Los conflictos se resuelven equitativamente.  
 El liderazgo es compartido. 
 Los miembros se apoyan mutuamente y tiene el control de su         
trabajo. (Fundación AGA Khan, 1993) En la organización del trabajo 
del profesional de salud prevalece el modelo funcional y en forma 
incipiente se trata de aplicar propuestas de trabajo en equipo, del 
cual aún no se percibe resultados por los problemas de interacción 
personal que no facilita la participación y el compromiso de los 
profesionales en general. 
 
Realización personal  
 
Los empleados suelen preferir los trabajos que les permitan 
emplear sus facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie de 
actividades, libertad e información en cuanto a su rendimiento. Estas 
características hacen que el trabajo represente un mayor desafío para 
la mente. “…diría sencillamente que un hombre sano está motivado 
principalmente por sus necesidades de desarrollar y realizar todo su 
potencial y toda su capacidad”… “se refiere al deseo de cumplir 
nuestros deseos más profundos, es decir, hacer realidad lo que somos 
en potencia…es el deseo de ser cada vez más lo que uno es, de llegar 
a ser lo que uno es capaz de llegar a ser”( López J, 2005) El personal 
debe ser competente en su quehacer personal y con el trabajo. Las 
responsabilidades que debe tener son: 
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 Trabajar por su mejoramiento y progreso en cuanto a capacitación 
y actualización permanente para crecer y mantener su competencia 
profesional a fin de prestar servicios de calidad. Evitar a toda costa 
la ineficiencia, la mediocridad y la mala práctica. 
    Mantener claros y firmes los principios y valores éticos para 
aplicarlos en el proceso de reflexión y toma de decisiones en la 
práctica cotidiana y en las instituciones que presentan dilemas 
éticos.  
  Ser auténtica. 
 Ejercer autonomía personal utilizando su capacidad crítica y 
analítica. 
 Mantener una actitud asertiva para lograr la integridad en su actuar. 
Reconocer sus equivocaciones.  
 Desarrollar y mantener coherencia entre el saber, el pensar, el 
decir y el actuar.  
 Mantener integrada la identidad personal con la identidad 
profesional. ∗ Mantener la cultura del diálogo. (Ramos N 2003)  
Desempeño de tareas  
Es la valoración con la que asocia el trabajador con sus tareas 
cotidianas en la entidad que labora. El desempeño en el ámbito laboral 
es la aplicación de habilidades y capacidades que el puesto requiere 
del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones;( Urbina O, 
Soler S y Otero M, 2005). Por otro lado, el desempeño es, la aptitud o 
capacidad para desarrollar completamente los deberes u obligaciones 
inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realización de 
una actividad o tarea en el ejercicio de su profesión. Por lo tanto en el 
desempeño del trabajo, no solo se necesita de las habilidades, 
destrezas, conocimientos, etc; requeridos para la correcta ejecución de 
una determinada tarea, también es fundamental y necesaria la 
intervención de otros conceptos como el interés, la voluntad y la 
intención de realizar el trabajo (Ayala S., Gutierrez M, Peña M, Lugo V, 






Teoría concepto del hombre complejo. 
 
  Cada persona es concebida como un sistema individual y 
complejo de necesidades biológicas, motivos psicológicos, valores y 
percepciones. En las transacciones con el ambiente organizacional, las 
personas están motivados por el deseo de utilizar sus habilidades para 
solucionar los problemas que enfrenta o lo de dominarlos. Cada 
persona es un sistema individual y particular que incluye motivaciones, 
estándares de valores personales, y esquemas de percepción del 
ambiente externo. Al mismo tiempo el desarrollo de valores y motivos 
está influenciado por el proceso de percepción que determina que 
información o sistema recoge del ambiente. 
 
 
Teoría de los dos Factores. 
 
Según Zauzo (2012) señala que “para HERZBERG, Frederick: 
las personas están influenciadas por dos factores: La satisfacción que 
es principalmente el resultado de los factores de motivación (Logros, 
reconocimiento, independencia laboral, responsabilidad)” (párr.12).  
 
“Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del individuo 
pero tienen poco efecto sobre la insatisfacción y la 
insatisfacción es principalmente el resultado de los factores de 
higiene (Sueldos, políticas de la empresa, relaciones con los 
compañeros de trabajo, ambiente de trabajo, status). Si estos 
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfacción, pero su 
presencia tiene muy poco efecto en la satisfacción a largo 
plazo.” (Zuazo, 2012. párr.12) 
 
 Factores motivadores. Zuazo (2012) “comprende el 
trabajo en sí mismo, el reconocimiento, la responsabilidad y los 
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ascensos, todos ellos relacionados con los sentimientos 
positivos de los empleados hacia su trabajo” (párr.13), es decir 
“los motivadores son factores intrínsecos, vinculados 
directamente con la satisfacción laboral y pertenecen en gran 
parte al mundo interno de la persona” (Zuazo, 2012. párr.13). 
 Factores de higiene. Zuazo (2012) “comprende las 
políticas de administración de la organización, la supervisión 
técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las condiciones de 
trabajo y las relaciones interpersonales” (p.14).  
Para Zuazo (2012) está relacionado con todo aquello 
negativos de los sentimientos que tiene una persona “hacia el 
trabajo y con el ambiente en el cual éste se realiza, estos 
factores son extrínsecos, es decir externos al trabajo y actúan 
como recompensa a causa del alto desempeño si la 
organización lo reconoce” (Zuazo, 2012. párr.15). 
“Dicha teoría si bien es cierto explica cuáles son los 
principales factores tanto externos como internos que 
influyen el éxito o fracaso del trabajador con su empleo, 
así como en la satisfacción que sienta hacia el mismo 
puede darse el caso que cuando las cosas marchan bien 
en su trabajo las personas se atribuyen el éxito a ellas 
mismas, por el contrario, si fracasan culpan al ambiente 
externo de dicho fracaso.” (Zuazo, 2012,párr.16) 
 
Teoría del establecimiento de metas. 
 
Para Zuazo (2012) “Locke; en el trabajo de investigación sobre 
los aspectos motivacionales de la fijación de metas sostiene que una 
meta es cualquier cosa que un individuo se esfuerce por alcanzar” 
(pár.17). Señala que “un trabajador con metas claras tendrá un mejor 
desempeño que otro que no las tenga o cuyas metas sean difusas. 
Para que las metas puedan obrar como incentivadores de la motivación 




Según Zuazo (2012) las “metas con muy baja o demasiada 
dificultad no operan como motivadoras), deben ser específicas (señalar 
clara y precisamente qué es lo que se desea lograr)” (párr.18). 
Además, “las metas específicas y difíciles despiertan deseos de 
alcanzarla (intensidad de la motivación), orientan la conducta en un 
determinado sentido (dirección) y estimulan la persistencia a lo largo 
del tiempo, hasta que se logra la meta” (Zuazo, 2012. párr.18). 
 
"Esta teoría sostiene que las metas específicas y las metas 
difíciles son las que llevan a un alto desempeño, además 
sostiene que las intenciones de trabajar dirigido hacia una meta 
constituyen una fuente muy importante de motivación en el 
trabajo, puesto que también actúa como un estímulo interno.” 
(Zuazo, 2012. párr.19) 
 
“Las metas fáciles, son probablemente, más aceptables; pero 
aun siendo esto verdad, cuando un empleado acepta una meta que 
percibe como difícil, ejercerá niveles de esfuerzo más altos que logre 
conseguirla” (Zuazo, 2012. párr.19). 
 
“Cuando los individuos participan en el establecimiento de sus 
propias metas, se obtiene en la mayoría de los casos un mayor 
desempeño, la ventaja que posee ello es que al hacerlo acepte 
la meta como un objetivo sobre el que debe trabajar, además es 
más probable que acepte una meta difícil, pues se sentiría más 
comprometido por el hecho que él ha participado en su 
elaboración.” (Zuazo, 2012. párr.20) 
 
Para Zuazo (2012) “se debe tener en cuenta que no basta con 
metas específicas y desafiantes, y con la posibilidad de 
retroalimentación” (párr.21).  
 




“La influencia de esas metas sobre el desempeño esta 
moderado por otros factores: el compromiso con la meta, se 
considera que: el grado de aceptación, ya sea porque el 
individuo participó en su fijación o porque quien la asignó es 
percibida como creíble y digna de confianza.” (párr.22) 
 
Zuazo (2012) señala que: “la eficacia personal (vale decir, la 
percepción que tenga el individuo sobre su propia capacidad para 
alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas grupales generan menos 
entusiasmo porque los resultados no dependen del individuo” (párr.23) 
simplemente “de la actuación de otros que él no controla) y la cultura 
nacional (el tipo de valores y motivaciones estimulados por la cultura de 
la sociedad)” (Zuazo, 2012. párr.23). 
 
Teoría de las expectativas. 
 
Zuazo (2012) señala que: Vroom Propone que “la fortaleza de 
una tendencia a conducirse de una determinada manera, depende de 
la fortaleza de la expectativa de que el acto será seguido por un 
resultado específico, y de lo atrayente que ese resultado sea para la 
persona” (párr.24). Es decir, “lo que propone es que un trabajador se 
encontrará motivado para ejercer en elevado nivel de esfuerzo, cuando 
considere que esto hará que se realice una buena calificación de su 
desempeño” (Zuazo, 2012. párr.24); y, “una buena calificación como es 
lógico lo llevará a conseguir recompensas por parte de la organización; 
y de esta forma satisfacer sus propias necesidades individuales” 
(Zuazo, 2012. párr.24). 
 
Zuazo (2012) “podemos considerar también que la definición de 
estándares, metas y objetivos deben responder a estimaciones de 
probabilidad de logro reales. Se trata de definir exigencias que 
representen auténticos desafíos” (párr.25), es decir, “objetivos 
alcanzables, aunque con un esfuerzo adicional y las recompensas por 
logro deben estar muy bien alineadas con las verdaderas expectativas 
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de la gente” (Zuazo, 2012. párr.25). Es por, “ello requiere conocimiento 
de las personas, su cultura e intereses, y un sistema de recompensas 
con multiplicidad de estímulos” (Zuazo, 2012. párr.25). 
 
2.2 Marco Conceptual 
 
Clima laboral. Es el conjunto de propiedades medibles del entorno de   
trabajo, basado en las percepciones colectivas de los trabajadores que vive y 
trabaja en dicho entorno, y que influye en su comportamiento.  
 
Satisfacción Laboral. Es el modo como se siente la persona en el trabajo, se 
basa en las creencias y valores desarrollados por las personas hacia su 
trabajo.  
 
Personal de salud. Son aquellas personas que están dedicadas a prestar o 
brindar actividades en beneficio de la población, dichos personales 





CAPITULO III: MARCO METODOLÓGICO 
 
 3.1 Hipótesis  
 
 Ha Existe relación entre el clima laboral y la satisfacción del personal 
de salud que labora en el servicio de hospitalización del    Centro de salud 
Santa Cruz, 2015. 
 
 Ho. No Existe relación entre el clima laboral y la satisfacción del 
personal de salud que labora en el servicio de hospitalización del    Centro de 




3.2.1 Definición Conceptual. 
 
Clima Laboral. “A opinión de Brunnet, el clima laboral constituye una 
configuración de las características de una organización, así como las 
características personales de un individuo pueden constituir su 
personalidad” (Rivas, 2006, p.36). Dicho clima posee importantes 
características, entre las que se puede resaltar que tiene cierta 
permanencia, posee un fuerte impacto sobre los comportamientos de 
los miembros de una empresa, afecta el grado de compromiso e 
identificación de los miembros de la organización con ésta, siendo 
afectado por los comportamientos o actitudes de los miembros de la 
organización, perturbando a su vez, dichos comportamientos y 
actitudes. 
 
Satisfacción laboral. Según el Diccionario de Recursos Humanos 
(2007), la satisfacción “es un estado emocional positivo o placentero 
que resulta de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del 
individuo” (p.367). Desde un punto de vista cognitivo la satisfacción 
laboral o satisfacción en el trabajo es el resultado de la relación 
existente entre la expectativa y la realidad de la recompensa, es decir, 
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la satisfacción y la insatisfacción en el trabajo dependen de la 
comparación entre la recompensa obtenida efectivamente por el 
rendimiento en el trabajo y la que el individuo considera adecuada a 
cambio del trabajo realizado. 
 
3.2.2 Definición Operacional. 
 
Clima laboral. “Se define operacionalmente mediante el puntaje 
general demostrado a través de la medición de sus dimensiones: 
supervisión, comunicación, condiciones laborales, autorrealización e 
involucramiento” (Rivas, 2006, p.85). 
 
“El cuestionario de clima laboral constara de 50 ítems, los Cuales 
se agruparon en 5 determinantes, que calificaran el clima laboral del 
personal que labora en el servicio de hospitalización del Centro de 
salud Santa cruz. Los criterios que se tomaron en cuenta fueron: 
Ninguno o nunca (1 punto), poco (2 puntos), regular o algo (3 puntos), 
mucho (4 puntos) y todo o siempre (5 puntos).” 
 
Satisfacción laboral (operacional). Se define operacionalmente como 
el puntaje general obtenido de la medición del estado emocional 
positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las 
experiencias laborales de las personas” (Rivas, 2006, p.85). 
 
Consideramos las siguientes dimensiones: Condiciones físicas y/o 
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de 
tareas y relaciones con la autoridad. Los criterios que se tomaron en 
cuenta fueron: Ninguno o nunca (1 punto), poco (2 puntos), regular o 
algo (3 puntos), mucho (4 puntos) y todo o siempre (5 puntos). 
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3.2.3 Operacionalización de Variables 
 
Tabla 1 Operacionalización de las variables 
 







o El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan.  
o En la organización se mejoran continuamente los métodos de trabajo.  
o La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.  
o Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.  
o Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.  
o Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.  
o Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.  
o Los objetivos del trabajo están claramente definidos.  
o El trabajo se realiza en función a métodos o planes.  
o Existe un trato justo en la empresa.” 
1. Muy 
desfavorable 
(0 – 50 
puntos) 
2. Desfav
orable (51 a 
100 puntos) 
3. Media o 
medianament
e favorable 
(101 a 150 
puntos) 
4. Favora




a 250 puntos). 
 
Comunicación 
o Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 
trabajo.  
o En la oficina, la información fluye adecuadamente.  
o En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.  
o Existen suficientes canales de comunicación.  
o Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.  
o En la institución se afrontan y superan los obstáculos.  
o La institución fomenta y promueve la comunicación interna.  
o El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.  
o Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.  
o Se conoce los avances en otras áreas de la organización. 
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o Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.  
o Los objetivos del trabajo son retadores.  
o Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad.  
o El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. 
o Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.  
o La remuneración es atractiva en comparación con las otras organizaciones. 
o Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución. 
o  Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.  
o La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros 
 
Autorrealización 
o Existen oportunidades de progresar en la institución.  
o El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.  
o Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 
o Se valora los altos niveles de desempeño.  
o Los supervisores expresan reconocimiento por los grupos. 
o Las actividades en las que se trabajan permiten aprender y desarrollarse.  
o Los jefes promueven la capacitación que se necesita. La empresa promueve 
el desarrollo del personal.  
o Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras.  
o Se reconocen los logros en el trabajo. 
 
Involucramiento 
o Me siento comprometido con el éxito en la organización.  
o Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.  
o Cada empleado se considera factor calve para el éxito de la organización. 
o Los trabajadores están comprometidos con la organización.  
o En la oficina se hacen mejor las cosas cada día.  
o Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal.  
o Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.  
o Los productos y/o servicios de la organización, son motivo de orgullo 
personal.  
o Hay clara definición de la visión, misión y valores en la institución.  
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VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 







o “La distribución física del ambiente facilita la realización de las actividades 
laborales.” 
o “El ambiente donde se trabaja es agradable. ” 
1. Muy 
insatisfecho 
(0 a 45 
puntos) 
2. Insatisfe
cho (46 a 70 
puntos) 
3. Media o 
medianament
e satisfecho 
(71 a 90 
puntos) 
4. Satisfech










o “La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que 
realizo.” 
o “Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. ” 
Políticas 
administrativas 
o “Siento que recibo de parte de la empresa maltrato.” 
o “No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas reglamentarias. ” 
Relaciones 
sociales 
o “El ambiente creado por mis compañeros es ideal para desempeñar mis 
funciones.” 
o “Me agrada trabajar con mis compañeros. ” 
Desarrollo 
personal 
o “Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.” 




o “Me siento realmente útil con la labor que realizo.” 
o “Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia. ” 
Relaciones con 
la autoridad 






El método de investigación que se utilizó en esta investigación tuvo el enfoque 
no experimental, se aplicó el instrumento de medición directamente a las 35 
personas consideradas en este proyecto (Fuente Primaria), quienes cumplieron con 
los siguientes criterios de inclusión: Firmar el consentimiento a ser evaluada, trabajar 
más de 1 año en las instituciones mencionadas, tener capacidad mental y 
psicológica y ser mayor de edad. 
 
3.3.1 Tipo de Estudio. 
 
El estudio estuvo enmarcado en la modalidad de investigación de 
campo, no experimental tipo descriptiva correlacional. 
 
 No Experimental. porque observamos el clima laboral y la 
satisfacción laboral tal y como se encontraron en el servicio de 
hospitalización del centro de salud santa Cruz, sin intervención de las 
investigadoras. 
 
 Es Descriptiva. de acuerdo a la opinión de Hernández et al. 
(2010), “son aquellos que buscan especificar las propiedades 
importantes de personas, de grupo de comunidades o cualquier otro 
fenómeno que sea sometido a análisis” (p.80).  En este sentido, en la 
presente investigación se describe la situación que confronta el servicio 
de hospitalización del Centro de Salud santa Cruz con respecto a la 
relación que existe entre el Clima laboral y la Satisfacción Laboral de 
los trabajadores. 
 
 Es Correlacional. según Hernández et al. (2010), por cuanto 
tiene “como propósito medir el grado de relación entre dos o más 
variables” (p.63). Es decir, en el estudio se relacionaron las variables 
Clima laboral con la Satisfacción Laboral de los trabajadores, a través 
de la estadística descriptiva con el uso de frecuencias y porcentajes, y 
el coeficiente de correlación de Pearson. 
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3.3.2 Diseño de Estudio. 
 
Navarro (2010) “Según Arias, el diseño es la estrategia que adopta el 
investigador para responder al problema planteado” (p.73). De acuerdo a lo 
expuesto, el desarrollo de la investigación se realizó a través de las siguientes 
fases: 
 
 Fase I (Investigación Documental o Bibliográfica). El material 
bibliográfico es seleccionado de acuerdo a las variables en estudio, las 
mismas constituyeron el basamento que sustente la investigación junto 
con los antecedentes previos consultados. 
 
 Fase II (Elaboración del Instrumento). Se diseñó los 
instrumentos (cuestionarios), los cuales fueron validados a través del 
juicio de expertos (5) y se calculó la confiabilidad utilizando para ello el 
método de coeficiente Alpha de Cronbach siendo 0,86. 
 
 Fase III (Aplicación del Instrumento). Los cuestionarios fueron 
aplicados a la muestra seleccionada y los resultados obtenidos se 
analizaron a través del sistema de frecuencias porcentuales, y 
correlación utilizando el software estadístico SPSS 22. 
 
 Fase IV (Elaboración de las Conclusiones y 
Recomendaciones). Se elaboraron las conclusiones y 
recomendaciones de acuerdo a los resultados obtenidos, sobre las 












                      Ox 
    M                     R 
                                    Oy 
 M: Muestra de estudio 
 Ox: Clima laboral 
 Oy: Satisfacción laboral de los trabajadores 
 R: Clima laboral y su influencia en la satisfacción laboral. 
 




Está conformada con una población de 50 trabajadores de salud entre 
ellos médicos, enfermeros, obstetras, otros profesionales de la salud, técnicos 




La muestra de investigación está conformada por 35 trabajadores de 
salud, siendo esta muestra personal que rota constantemente al servicio de 
Hospitalización del centro de Salud Santa Cruz. 
 
3.5 Método de Investigación  
 
 3.5.1 Método científico.  
 
Me permitirá establecer los pasos que se seguirá durante el método 
científico simplificado de la siguiente manera, según Bunge, 1996 y Muñoz, 
1998, citado por Ramírez (s.f. p. 30) 
Planteamiento del Problema. “Se examinan unos hechos y se percibe 
una dificultad en su interpretación. No se puede explicar un 
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acontecimiento observado y se descubre la laguna en el cuerpo del 
saber. Se plantea una pregunta de investigación” (Ramírez, s.f., p.30). 
 
Formulación de Hipótesis. “Se enuncian conjeturas acerca de la 
solución del problema, se definen relaciones posibles en la nueva 
configuración y se genera un soporte racional al mismo. Se formulan 
las hipótesis de investigación” (Ramírez, s.f., p.30). 
 
Levantamiento de Información. “Se diseñan pruebas para validar las 
hipótesis. Se realizan experimentaciones u observaciones para probar 
si la conjetura propuesta es cierta o no. La recolección y el análisis de 
datos se hace conforme a las reglas de la estadística” (Ramírez, s.f., 
p.30). 
 
Análisis e Interpretación de Datos. “A la luz de los procedimientos 
más apropiados para cada ciencia, se interpretan y estudian los 
resultados arrojados por las experimentaciones y observaciones. Se 
clasifican, analizan o evalúan los datos empíricos” (Ramírez, s.f., p.31). 
 
Comprobación de la hipótesis. “Se acepta o rechaza la hipótesis 
propuesta. Se interpretan los resultados a la luz del modelo teórico. Se 
compara lo encontrado con lo esperado. Se corrige el modelo” 
(Ramírez, s.f., p.31). 
 
Conclusiones. “Se afianza o debilita la teoría que soporta el estudio. 
Se proponen nuevos enfoques o extensiones” (Ramírez, s.f., p.31). 
 
3.5.2 Hipotético – Deductivo.  
 
Indica que toda investigación se inicia con elementos teóricos o 
hipotéticos, los cuales son confrontados con la realidad por medio de la 
observación y/o experimentación. La ciencia se inicia con problemas que son 




3.5.3 Inductivo – Deductivo. 
 
La ciencia se inicia con las observaciones individuales, que permiten 
generalizaciones, a partir de éstas se realizan predicciones.  
 
3.5.4 Método Experimental. 
 
“Se fundamenta en el método científico y utiliza como procesos lógicos 
la inducción y la deducción. Consiste en realizar actividades con la finalidad 
de comprobar, demostrar ciertos fenómenos hechos o principios en forma 
natural o artificial, de tal forma que permita establecer experiencias para 
formular hipótesis, conducir a generalizaciones científicas, que puedan 
verificarse en hechos concretos en la vida diaria.”  
 




En la recolección de los datos se utilizara la técnica de gabinete en la 
que se contara con guías de proyectos e informes de investigación, fichas de 
lecturas que, ayudaron en la elaboración del proyecto, pre informe, tablas de 
distribución de frecuencias, revisión del marco teórico y del resultado de las 
encuestas, y como técnicas de campo se aplicaron  dos cuestionarios a los 
trabajadores de salud del servicio de Hospitalización del Centro de salud 
Santa Cruz que permitió analizar la influencia del clima laboral en la 
satisfacción de los trabajadores del servicio indicado. 
 
3.6.2   Instrumentos. 
 
Se utilizaron dos cuestionarios: el primero se refirió al clima laboral (CL) 
y el segundo a la satisfacción laboral (SL), ambos fueron elaborados y 
validados por la Lic. Psc. Sonia Palma Carrillo. El cuestionario de clima 
laboral constó de 50 ítems, los cuales se agruparon en 5 determinantes, que 
calificaron el clima laboral del personal de salud que labora en el servicio de 
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hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz, los ítems fueron ubicados en 
desorden con relación a las dimensiones que pertenecen, con el fin de 
disminuir el sesgo. 
 
Las dimensiones fueron las siguientes: Supervisión, comunicación, 
condiciones laborales, autorrealización e involucramiento. 
 
 Los criterios que se tomaron en cuenta fueron: Ninguno o nunca (1 
punto), poco (2 puntos), regular o algo (3 puntos), mucho (4 puntos) y todo o 
siempre (5 puntos).”  
 
La modalidad de calificación se realizó con la obtención del puntaje 
total que resultó de sumar las puntuaciones que fueron alcanzadas en las 
respuestas de cada ítem, pudiéndose lograr un puntaje máximo en cada una 
de 50 puntos con un total de 250 puntos. El clima laboral fue determinado por 
la siguiente calificación: Muy desfavorable (0 – 50 puntos), desfavorable (51 a 
100 puntos), media o medianamente favorable (101 a 150 puntos), favorable 
(151 a 200 puntos) y muy favorable (201 a 250 puntos). 
 
El segundo cuestionario aplicado fue referente a la satisfacción laboral, 
constó de 36 ítems, los cuales se ubicaron en desorden con el fin de 
disminuir el sesgo. Consideró las siguientes dimensiones: Condiciones físicas 
y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas 
y relaciones con la autoridad. 
 
Los criterios que se tomaron en cuenta fueron: Ninguno o nunca (1 
punto), poco (2 puntos), regular o algo (3 puntos), mucho (4 puntos) y todo o 
siempre (5 Puntos). 
 
La modalidad de calificación se obtuvo de sumar las puntuaciones 
alcanzadas en las respuestas de cada ítem, lográndose un puntaje máximo 
de 180 puntos. Habiendo sido determinada la calificación siguiente: Muy 
insatisfecho (0 a 45 puntos), insatisfecho (46 a 70 puntos), media o 
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medianamente satisfecho (71 a 90 puntos), satisfecho (91 a 120 puntos) y 
muy satisfecho (121 a 180 puntos). 
 
Las escalas CL (clima laboral) y SL (satisfacción laboral) fueron 
diseñadas y elaboradas por la psicóloga Sonia Palma Carrillo como parte de 
sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicología de la 
Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). Se trata de dos instrumentos 
diseñados con la técnica Likert. Fueron evaluadas por criterio de jueces 
expertos en el área laboral y entendida en la materia. Fueron aplicados en 
muestras piloto de trabajadores dependientes en número de 952 y 1393 en 
los años 1999 y 2004 respectivamente en empresas de Lima Metropolitana. 
 
3.6.2.1 Confiabilidad del Instrumento. 
 
Se determinó, la validez a través del análisis factorial, empleando 
el estadístico de Kaiseer–Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, 
obteniendo una correlación mayor de 0.50. Este valor indicó que 
estadísticamente los instrumentos que evaluaron el clima laboral y la 
satisfacción laboral, son válidos. 
 
Las técnicas de investigación de acuerdo con Hernández et al. 
(2010), se entendieron “como el conjunto de procedimientos que se 
utilizan para obtener datos significativos que permitan el logro de los 
objetivos propuestos” (p.233). En el presente estudio se utilizó la 
técnica de la encuesta, entendida como el procedimiento que permitirá 
la obtención de los resultados de los datos suministrados por cada una 
de las unidades poblacionales. Esta técnica puede valerse de dos tipos 
de instrumentos, el cuestionario y la entrevista. El primero de ellos será 








3.6.2.2 Métodos de Análisis de Datos  
 
Los datos fueron condenados a través de gráficos y tablas con la 
interpretación respectiva que permitieron apreciar los resultados 
obtenidos. En el proceso de la información se utilizaron los programas 
estadísticos informáticos SPSS (Statistical Package for the Social 
Sciences) versión 22 y Microsoft Excel (Hoja de cálculo). Para la 
inferencia estadística, se utilizó la prueba de independencia de criterios 
Chi o ji cuadrado (X2), al 95% de confiabilidad. 
 
Para determinar la incidencia que tiene el clima laboral en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del servicio de hospitalización 
del centro de Salud Santa Cruz, se creó una base de datos en el 
software SPSS 22 se analizaron mediante la aplicación del estadístico t 
de Student, el cual permitió establecer el poder discriminatorio de cada 
ítem y para medir el grado de correlación entre las dimensiones de 
clima laboral y satisfacción laboral se utilizó el grado de correlación de 
Pearson. Con los datos obtenidos, se procedió al análisis e 
interpretación de los resultados, buscando su trascendencia e 
influencia sobre el problema investigado 
 
La discusión de los resultados obtenidos se efectuó mediante la 
interpretación de los datos obtenidos, con la intención de comprobar la 
medida en la cual tales datos permitieran el logro de los objetivos 
propuestos y su contribución al incremento del conocimiento dentro del 
campo del clima laboral y la satisfacción laboral. 
 
3.6.2.3 Aspectos Éticos. 
 
 Principio de no maleficencia. Desde el inicio de nuestra 
investigación, la principal consideración y preocupación será la 
de no causar daño; así mismo las preguntas serán formuladas 
con sumo cuidado para no infligir daño psicológico en los 
encuestados, además se les asegurará que su participación e 
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información que proporcionarán no será utilizada en ninguna 
forma en contra de ellos. 
 
 Principio de dignidad humana. Para asegurar el 
cumplimiento de este principio se considerará como criterio de 
inclusión que el instrumento sólo se aplicaría a los trabajadores 
que acepten participar voluntariamente en esta investigación. 
Se respetará el derecho al conocimiento irrestricto de la 
investigación mediante la explicación detallada antes de iniciar 
la aplicación del instrumento, exponiéndoseles la naturaleza del 
estudio, objetivo y beneficios que se obtendrán con esta 
investigación. 
 
 Principio de justicia. Su cumplimiento se asegurará 
aplicándoseles a todos los trabajadores, respetando su 
decisión de participar en la investigación y se dará la libertad 
de manifestar sus dudas, brindándoles en todo momento un 
trato respetuoso y amable. 
 
3.6.2.4 Aspectos Científicos. 
 
 Confidencialidad. Considerando este principio, se 
mantendrá en     reserva la información brindada por los 
participantes. 
 
 Credibilidad. Se refiere al valor de la verdad, 
considerándose durante todo el proceso de investigación, para la 
confianza de la información que se obtendrá durante la 
aplicación de los instrumentos a los sujetos de estudio. Se 
logrará a través de las observaciones y conversaciones con los 
participantes del estudio y recolectando la información que 
producirá hallazgos reconocidos por los informantes como una 
verdadera aproximación sobre lo que ellos piensan y sienten. 
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 Confirmabilidad. Los resultados serán determinados por 
las respuestas de los participantes, dejando de lado los 
















4.1.1 Características de la Población. 
 
La muestra estuvo conformada por 35 trabajadores que rotan 
frecuentemente por el servicio de hospitalización del centro de salud Santa 
Cruz. 
 
Tabla 02  
 
Cargo de los trabajadores del Servicio de Hospitalización del Centro de Salud 





Médico 5 14.29 
Enfermero (a) 9 25.71 
Obstetras 4 11.43 
Otros profesionales 4 11.43 
Técnicos de enfermaría 11 31.43 
Otros técnicos 2 5.71 
Total 35 100.00 




En la tabla 2 observamos el cargo que tienen los trabajadores del Servicio de 
Hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz, donde los técnicos de 
enfermería tienen el mayor número de trabajadores 31,43 % seguido por los 








Edad de los trabajadores del Servicio de Hospitalización del Centro de Salud 
Santa Cruz 2015 
 
EDAD Nro. % 
25 a 29 años 6 17.14 
30 a 34 años 8 22.87 
35 a 39 años 9 25.71 
40 a 44 años 3 8.57 
45 a 49 años 2 5.71 
50 a más años 7 20.00 
Total 35 100.00 




La edad de los trabajadores encuestados en el presente estudio se observa 
en la tabla 3, donde el 65,71 % son menores de 40 años siendo el porcentaje 





















Sexo de los trabajadores del Servicio de Hospitalización del Centro de Salud 
Santa Cruz 2015 
  
SEXO Nro. % 
Masculino 10 28.57 
Femenino 25 71.43 
Total 35 100,00 




Como podemos visualizar en la tabla 4 el mayor porcentaje de los 
trabajadores es del sexo femenino con un 71,43%, es importante recalcar 
cuando se hace análisis de genero por tipo de trabajo el femenino es el que 























Condición laboral de los trabajadores del Servicio de Hospitalización del 
Centro de Salud Santa Cruz 2015 
 
TIPO DE CONTRATO Nro. % 
Nombrado 23 65.71 
Contratado 12 34.29 
Total 35 100.00 




En la tabla 5 observamos la distribución porcentual según el tipo de contrato 
que tienen los trabajadores que participaron en el presente estudio, los 
























Tiempo de servicio de los trabajadores del Servicio de Hospitalización del 
Centro de Salud Santa Cruz 2015 
 
 
TIEMPO DE SERVICIO Nro. % 
< De 5 años 7 20.00 
5 a 10 años 10 28.57 
11 a 15 años 6 17.14 
16 a 20 años 5 14.29 
De 20 a más años 7 20.00 
Total 35 100.00 






En la tabla 6 se visualiza el tiempo de servicio de los trabajadores del servicio 
de hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz, donde los valores más 
altos están en 5 a 10 años de servicio del tiempo (28,57) seguido por los 




















Clima laboral percibido por los trabajadores del Servicio de Hospitalización del 
Centro de Salud Santa Cruz 2015 
 
CLIMA LABORAL Nro. % 
Muy desfavorable 0 0.00 
Desfavorable 3 8.57 
Medianamente favorable 22 62.86 
Favorable 10 28.57 
Muy favorable 0 0.00 
Total 35 100.00 
Fuente: Encuesta de investigadoras. 
 
 
La percepción del clima laboral es el punto de vista o la primera impresión que 
tienen los trabajadores del servicio de hospitalización del Centro De Salud 
Santa Cruz, en la tabla Nro. 7 se aprecia el clima laboral percibido por los 
participantes en esta investigación; donde el 62,86% percibe que existe un 
medianamente favorable clima laboral, el 28,57 %, un favorable clima laboral, 
y sólo el 8,57% perciben que existe un muy desfavorable clima laboral. Para 
“Bernard, considera la percepción como la captación del ambiente de una 
persona por medio de sus sentidos afectada por sus valores y experiencias 
previas” (Navarro, 2010, p.43). Por lo tanto, podemos concluir que el tipo de 
clima organizacional que impera en el servicio de hospitalización del Centro 
de salud santa cruz es bueno. 
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Cuando analizamos los componentes del clima laboral las alternativas más 
seleccionadas por los encuestados al responder el cuestionario fueron  
medianamente favorable y favorable, al hacer inferencia de los porcentaje  
más altos por componentes encontramos que: en el componente condiciones 
laborales el 34,39% tienen un clima laboral favorable y 57, 14% 
medianamente favorable;  en el componente comunicación el 22.85% es 
favorable y el 62.86% medianamente favorable; en el componente supervisión 
2,86% muy favorable,  28,57% favorable y 51,43% medianamente favorable; 
Cuando observamos el componente involucramiento laboral el 28,58% está 


























Clima laboral según componentes percibido por los 
trabajadores del Servicio de Hospitalización del  Centro 











finalmente en el componente autorrealización el 28,58% está satisfecho y el 





































Satisfacción laboral percibido por los trabajadores del Servicio de 
Hospitalización del Centro de Salud Santa Cruz 2015 
 
SATISFACCIÓN LABORAL Nro. % 
Muy insatisfecho 0 0.0 
Insatisfecho 9 27.72 
Medianamente satisfecho 20 57.14 
Satisfecho 6 17.14 
Muy satisfecho 0 0.0 
Total 35 100.00 




Con respecto al comportamiento de la variable satisfacción laboral, cuyos 
indicadores fueron: condiciones físicas y/o ambientales, beneficios laborales 
y/0 remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo de 
personal, desarrollo de tareas y relación con la autoridad, se observa que la 
muestra consultada tendió mayoritariamente a la selección de la alternativa 
medianamente satisfecho con un 57,14%; la opción  satisfecho fue 
seleccionada en un 17,14%, la alternativa insatisfecho obtuvo una elección 
del 27,72%. Estos resultados demuestran que la percepción de los 
encuestados es ligeramente positiva, en tanto al totalizar medianamente 
satisfecho y satisfecho se obtienen valores de 74,28% datos que evidencian 








Resulta innegable que la satisfacción que siente el trabajador depende de 
variados aspectos relacionados con su presencia en la organización, tanto los 
propios del puesto de trabajo que ocupa como de otros elementos que lo 
rodean, en el gráfico Nro. 2 observamos como los Trabajadores perciben la 
satisfacción laboral en cada una las dimensiones de la satisfacción laboral:  
 
Los resultados en el componente de relación con la autoridad medianamente 
satisfecho 68,57%, y satisfecho 28,57% muestran como los trabajadores 
perciben que existe una relación con la autoridad muy cordial y sus jefes son 
comprensivos generando un ambiente de trabajo grato. 
 
De acuerdo con los resultados, en el componente desarrollo de tareas el 
60,00% de los trabajadores esta medianamente satisfecho, seguido del 


































Satisfacción laboral según componentes percibido por los 












autonomía al desarrollar sus actividades es decir el sentimiento de ser su 
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
Los resultados alcanzados demuestran que el personal que participo en este 
trabajo de investigación se encuentra satisfechos en un 65,75% con el 
componente desarrollo de personal porque el servicio les brinda 
oportunidades para aplicar sus habilidades, capacidades, al mismo tiempo se 
cumplen sus aspiraciones personales. 
 
Cuando se analiza el componente relaciones sociales, la sumatoria de los 
porcentajes de la alternativa medianamente satisfecho y satisfecho (88,57%) 
es alta en comparación con el 11,43% que se encuentran insatisfechos, 
demostrando que en el servicio de hospitalización existe un ambiente grato y 
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 
subordinados. 
 
En cuanto al componente  políticas administrativas, se observa que el 
personal percibe un ligero maltrato por parte de la administración por ser el 
único componente que presenta insatisfacción: 28,57% insatisfecho y 2,86 %  
muy insatisfecho, probablemente esta percepción por parte de los 
trabajadores están más encaminadas a que la dirección no reconoce el 
esfuerzo que hacen al trabajar más de las horas reglamentarias, y finalmente 
el ser personal contratado trae consigo insatisfacción por la inseguridad 
laboral que genera. 
 
Al observar el componente beneficios laborales y/o remunerativos, el personal 
del servicio de hospitalización percibe una medianamente satisfacción 
(68,57%), seguido de una satisfacción de 31,43% que al sumarlo hace el 
100%, asumiendo de tal forma que si tienen beneficios laborales que le 
permiten cubrir sus expectativas económicas y la remuneración que reciben 
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1.- Condiciones físicas y/o materiales 2.- Beneficios laborales y/o remunerativos, 3.- Políticas administrativas 4,- Relaciones sociales; 
5.- Desarrollo personal; 6,- Desarrollo de tareas y 7,- Relación con la autoridad. 





En las Tablas 9 y 10 figuran las intercorrelaciones, las puntuaciones medias y 
las desviaciones estándar de cada una de las dimensiones de clima laboral y 
satisfacción.  Considerando globalmente, los resultados anteriores parecen 
mostrar que, por lo que se refiere al clima organizacional, los trabajadores 
perciben que la dirección los apoya y les estimula a conseguir un trabajo en 
equipo y apoyarse entre sí, permitiéndoles al propio tiempo cierto grado de 
autonomía y auto organización (autorrealización e involucramiento), existiendo 
normas claras de supervisión y condiciones laborales, la comunicación entre 
trabajadores es buena. Con respecto a la satisfacción laboral, en términos 
generales los trabajadores se sienten satisfechos con el desarrollo del 
personal, beneficios sociales y/o remunerativos, pero si manifiestan algo de 






































,703** ,566** ,664** ,605** ,618** 
Beneficios sociales 
y/o remunerativos 
,626** ,517** ,595** ,618** ,529** 
Políticas 
administrativas 
,637** ,554** ,602** ,544** ,516** 
Relaciones sociales ,839** ,679** ,765** ,714** ,741** 
Desarrollo personal ,418* .203 ,413* .302 ,408* 
Desarrollo de tareas ,411* ,441** ,364* ,561** ,426* 
Relación con la 
autoridad 
,526** ,514** ,581** ,592** ,637** 




Las correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y las de 
satisfacción laboral figuran en la Tabla 11. Puede verse que las 35 
correlaciones que han sido calculadas son positivas mayores que 0,5, esto 
nos sugieren que el clima laboral y la satisfacción laboral no son variables 
independientes, que estadísticamente se relacionan entre sí, con excepción 
de los componentes desarrollo de personal y desarrollo de tareas por que la 










4.2 Discusión de Resultados 
 
La percepción del clima laboral por los trabajadores del Centro de Salud 
Santa Cruz es bueno, donde el 62,86% percibe que existe un medianamente 
favorable clima laboral, el 28,57 %, un favorable clima laboral, y sólo el 8,57% de 
igual manera lo refiere Monteza (2012) quien en su investigación da cuenta que el 
42% de enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable, 
datos que coinciden por lo encontrado por Gutiérrez B. y Saldaña M (2014) quienes 
al medir la percepción del clima laboral en las Instituciones de Educación Inicial del 
distrito de Chota encontraron que el 53,4% percibe que existe un muy buen clima 
organizacional, el 32,8 %, un buen clima organizacional, el 7% regular y sólo el 1% 
un mal clima organizacional.  
 
La satisfacción laboral que se observó en esta investigación tendió 
mayoritariamente a la selección de la alternativa medianamente satisfecho con un 
57,14%; muy satisfecho 17,14%, insatisfecho el 27,72%. Demostrando que la 
percepción de los encuestados es ligeramente positiva, en tanto al totalizar 
medianamente satisfecho y satisfecho se obtienen valores de 74,28% datos que 
evidencian satisfacción laboral en los trabajadores. Estas apreciaciones son 
corroboradas por Gutiérrez B. y Saldaña M (2014) quienes con respecto a la 
percepción de la variable satisfacción laboral encontraron: muy satisfecho 22,4%, 
satisfecho 34,5%; poco satisfecho 24,1%, e insatisfecho 19,0%, pero Carrasco 
(2011) encuentra en la municipalidad de Sócota un nivel de satisfacción bajo. 
 
Los resultados obtenidos en este estudio permiten considerar que de las 35 
correlaciones que han sido calculadas son positivas en mayor cantidad (25 mayores 
que 0,5), esto nos sugieren que el clima laboral y la satisfacción laboral no son 
variables independientes, que estadísticamente  todas sin excepción se relacionan 
entre sí, con una correlación positiva que va de moderada a buena, que al variar una 
varia la otra ,datos que se relacionan parcialmente  con el trabajo realizado por Arias 
W. y Arias  G  (2014) donde encontraron  relaciones moderadas no significativas 
entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento 
existen relaciones más fuertes y significativas con la satisfacción. Al mismo cuando 
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analizamos el trabajo realizado por Gutiérrez B. y Saldaña M (2014) difiere 
totalmente porque ellas concluyeron que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral son dos variables complejas e independientes, que estadísticamente no se 
relacionan entre sí. Para Sánchez (2010) encuentra que existe diferencia 
significativa (P = 0.0277 < 0.05) entre el clima organizacional y la satisfacción 

























Con base a los objetivos de la investigación y la interpretación de los 
resultados recopilados, se presentan seguidamente las siguientes conclusiones del 
estudio. 
 
1. Se determinó que clima laboral percibido por los trabajadores, donde el 
62,86% percibe que existe un medianamente favorable clima laboral, el 28,57 
%, un favorable clima laboral, y sólo el 8,57% perciben que existe un muy 
desfavorable clima laboral. 
 
2. En cuanto a los componentes del clima laboral las alternativas más 
seleccionadas por los encuestados al responder el cuestionario fueron 
medianamente favorable y favorable. 
 
3. Los trabajadores del servicio de hospitalización perciben que la 
satisfacción laboral presente es ligeramente alta presentando los más altos 
medianamente satisfecho con un 57,14% y satisfecho 17,14%. 
 
4. En relación a los componentes que determinan la satisfacción laboral 
de los trabajadores del servicio de hospitalización del Centro de Salud Santa 
Cruz es muy poca diferencia entre componentes por lo tanto no podemos 
inferir cual es la que propicien una satisfacción plena. 
 
5. De las correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y 
las de satisfacción laboral 35 son positivas (> 0,5) esto nos sugieren que el 
clima laboral y la satisfacción laboral no son variables independientes, que 





6. En cuanto a la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral, los resultados sugieren que son dos variables complejas y 
dependientes. 
 
7. Finalmente se concluye que la hipótesis a demostrar de la variable 
Clima Laboral se relaciona significativamente con la variable Satisfacción 







1. las autoridades del Centro de Salud de Santa Cruz se sugiere tomar este 
estudio como base para profundizar en el análisis y, sobre todo, atender la 
insatisfacción que existe en el personal de salud, aplicando las políticas 
administrativas con justicia y equidad, a través de la práctica de liderazgo innovador 
y transformador, que centre su atención en el desarrollo del capital humano. 
 
2. Las autoridades de Centro de Salud de Santa Cruz deben generar 
comunicación asertiva y promover cursos o talleres de capacitación de alto nivel, a 
fin de contar con personal altamente calificado mejorando la capacitación, dotación 
de personal, las condiciones físicas, provisión de insumos y equipamiento, que 
permitan la satisfacción laboral y el desarrollo e implementación de estrategias que 
garanticen un cuidado enfermero de calidad. 
 
3. Las universidades locales y nacionales dedicadas a la formación en 
Ciencias de la salud, incorporar dentro de los currículos asignaturas que garanticen 
competencias profesionales en el manejo gerencial, que fortalezcan la formación 
profesional; así como considerar experiencias de organizaciones exitosas. 
  4. Fortalecer las políticas de Motivación e incentivos en base a resultados de las 
Evaluaciones de desempeño anualizado con programas de reconocimiento, 
promoción de puestos, capacitaciones y bienestar socio laboral. 
  5.  Fortalecer óptimas relaciones laborales entre el empleador y el trabajador, a 
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6. Desarrollo de tareas  


















Yo, la abajo firmante:…………..……………………………………………………… 
declaro haber recibido la explicación respecto al presente trabajo de investigación, 
comprendo la naturaleza, el objetivo y los beneficios de esta investigación y soy 
consciente de los inconvenientes  que conllevan mi participación. Estoy satisfecho 
con estas explicaciones y las he comprendido. En consecuencia tomando ello en 
consideración, OTORGO mi CONSENTIMIENTO de manera libre y voluntaria de 
participar en esta investigación y consiento que la información sea utilizada para el 













ANEXO Nro. 3 ENCUESTA 
108 
 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -CHOTA 
Instrumentos para determinar la influencia del Clima Laboral en la Satisfacción 
Laboral del personal de salud del servicio de hospitalización del Centro de Salud 
Santa Cruz., Enero a julio del 2015 
Instrucciones:  
Marque con una  (X) la respuesta que Ud. considere valida. 
I. DATOS DEL ENCUESTADO 
Cargo : …………………………                         
Edad: …………………………... 
Sexo:             ( ) M                  ( ) F 
Condición Laboral:     ( ) Nombrado              ( ) Contratado 
Tiempo de servicio: ……………………………………………… 
Cuestionario 1: 
Medir el Clima Laboral en el Servicio de Hospitalización del Centro de Salud Santa 
Cruz. 
Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 




de progresar en el 
centro de salud 
Institución. 
     
2 
Se siente compromiso 
con el éxito en la 
organización. 
     
3 
El jefe brinda apoyo 
para superar  los 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
obstáculos que se 
presentan. 
4 
Se  cuenta  con  
acceso  a  la  
información necesaria 
para  cumplir con  el 
Trabajo. 
     
5 
Los compañeros de 
trabajo cooperan entre 
sí. 
     
6 
El jefe se interesa por 
el éxito de sus 
empleados. 
     
7 
Cada trabajador 
asegura sus niveles de 
logro en el trabajo. 
     
8 
En la organización se 
mejoran continuamente 
los métodos de trabajo 
     
9 
En mi trabajo la 
información fluye 
adecuadamente. 
     
10 
Los objetivos de 
trabajo son retadores. 
     
11 
Se participa en definir 
los objetivos y las 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
acciones para lograrlo. 
12 
Cada trabajador se 
considera factor clave 
para el éxito de la 
organización. 
     
13 
La evaluación que se 
hace del trabajo, ayuda 
a mejorar la tarea. 
     
14 
En los grupos de 
trabajo existe una 
relación armoniosa. 
     
15 
Los trabajadores tienen 
la oportunidad de 
tomar decisiones en 
tareas de 
responsabilidad. 
     
16 
Se valora los altos 
niveles de desempeño. 
     
17 
Los trabajadores están 
comprometidos con la 
organización. 
     
18 
Se recibe la 
preparación necesaria 
para realizar  el 
trabajo. 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 




El grupo con el que 
trabajo, funciona como 
un equipo bien 
integrado. 
     
21 
El  jefe expresa 
reconocimientos por 
los logros. 
     
22 
En la oficina se hacen 
mejor las cosas cada 
día. 
     
23 
Las responsabilidades 
del puesto están 
claramente definidas. 
     
24 
Es posible la 
interacción con 
personas de mayor 
jerarquía. 
     
25 
Se cuenta con la 
oportunidad de realizar 
el trabajo lo mejor que 
se puede. 
     
26 
Las actividades en las 
que se trabaja 
permiten aprender  y 
desarrollarse. 
     
112 
 
Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
27 
Cumplir   con las 
tareas   diaria en el 
trabajo, permite el 
desarrollo del personal 
     
28 
Se dispone de un 
sistema para el 
seguimiento y control 
de las actividades. 
     
29 
En la institución, se 
afronta y superan los 
obstáculos. 
     
30 
Existe buena 
administración de los 
recursos. 
     
31 
Los jefes promueven la 
capacitación que se 
necesita. 
     
32 
Cumplir con las 
actividades laborales 
es una tarea 
estimulante. 
     
33 
Existen normas y 
procedimientos como 
guías de trabajo. 
     
34 
La Institución fomenta 
y promueve la 
comunicación interna 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
35 
La remuneración es 
atractiva en 
comparación con otras 
organizaciones 
     
36 
La empresa promueve 
el desarrollo del 
personal. 
     
37 
Los servicios de la 
organización son 
motivo de orgullo del 
personal 
     
38 
Los  objetivos de 
trabajo guardan 
relación con la visión 
de la institución de 
salud. 
     
39 
El Jefe escucha los 
planteamientos que se 
le hacen. 
     
40 
Los objetivos del 
trabajo están 
claramente definidos. 
     
41 
Se promueve la 
generación de ideas 
creativas e 
innovadoras 
     
42 Existe una clara      
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
definición de visión, 
misión y valores en la 
institución 
43 
El trabajo se realiza en 
función a métodos o 
planes establecidos. 
     
44 
No existe colaboración 
ente el personal de las 
diversas unidades 
     
45 
Se dispone de 
tecnología que facilite 
el trabajo. 
     
46 
No se reconocen los 
logros en el trabajo. 
     
47 
La organización es una 
buena opción para 
alcanzar calidad de 
vida laboral 
     
48 
Existe un trato justo en 
la empresa. 
     
49 
Se conocen los 
avances en otras áreas 
de la organización. 
     
50 
La remuneración está 
de acuerdo con  otras 
áreas de la 
     
115 
 
Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 



























Medir satisfacción Laboral en el Servicio de Hospitalización del Centro de Salud 
Santa Cruz. 
Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
1 La     distribución  física  
del  ambiente  facilita  
la  realización de las 
actividades laborales  
     
2 La remuneración 
económica es muy 
baja en relación a la 
labor que realizo 
     
3 El ambiente creado por 
mis compañeros es 
ideal para desempeñar 
mis funciones 
     
4 Siento que el trabajo 
es justo para mi 
manera de ser. 
     
5 La tarea que realizo es 
tan valiosa como 
cualquier otra. 
     
6 Mi jefe es 
comprensivo. 
     
7 Me siento bien con lo 
que percibo. 
     
8 Siento que recibo de 
parte de la jefatura 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
maltrato. 
9 Me agrada trabajar con 
mis compañeros. 
     
10 Mi trabajo me permite 
desarrollarme 
personalmente. 
     
11 Me siento realmente 
útil con la labor que 
realizo. 
     
12 Es grata la disposición 
de mis jefes cuando les 
pido alguna consulta 
sobre mi trabajo 
     
13 El ambiente donde se 
trabaja es agradable. 
     
14 Siento que el sueldo 
que percibo es 
bastante aceptable. 
     
15 La sensación que 
tengo de mi trabajo es 
que me están 
explotando. 
     
16 Prefiero tomar 
distancia con las 
personas que trabajo. 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
17 Me disgusta mi horario.      
18 Disfruto en cada labor 
que realizo de mi 
trabajo. 
     
19 Las tareas que realizo 
la percibo como algo 
sin importancia. 
     
20 Llevarse bien con el 
jefe beneficia la calidad 
del trabajo. 
     
21 El ambiente laboral me 
ofrece una comodidad. 
Inigualable. 
     
22 Felizmente mi trabajo 
me permite cubrir mis 
expectativas 
económicas 
     
23 El horario de trabajo 
me resulta cómodo. 
     
24 La solidaridad es una 
virtud característica en 
nuestro grupo de 
trabajo 
     
25 Me siento feliz por los 
resultados que logro en 
mi trabajo. 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
26 Mi trabajo no me 
aburre. 
     
27 La relación que tengo 
con mis superiores es 
cordial. 
     
28 El ambiente donde 
laboro es cómodo. 
     
29 Mi trabajo no me hace 
sentir realizado. 
     
30 Me gusta el trabajo que 
realizo 
     
31 Me siento a gusto con 
mi jefe. 
     
32 No existen  las  
comodidades  para  un  
buen  desempeño  en 
mis labores diarias 
     
33 Te   reconocen   el   
esfuerzo   si   trabajas   
más   de  las horas 
reglamentarias 
     
34 Haciendo mi trabajo 
me siento bien 
conmigo mismo. 
     
35 Me siento complacido 
con la actividad que 
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Nº ITEMS Ninguna  
o nunca Poco 
Regular   
o algo Mucho 
Todo  o 
siempre 
realizo. 
36 Mi jefe no valora el 
esfuerzo que hago en 
mi trabajo. 
     























Magister: Cesar Hugo Flores morales 
 
Solicito que dé su opinión sobre el instrumento que se adjunta para medir. 
CLIMA LABORAL EN SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCIONLABORAL DEL 
PERSONAL DE SALUD DEL SERVICIO DE HOSPITALIZACION DEL CENTRO 
DE SALUD SANTA CRUZ, ENERO –JULIO 2015. 
El presente instrumento será utilizado en mi trabajo de investigación y requiere la 
opinión de especialistas o personas conocedoras de este campo. 
Agradezco por anticipado su aceptación razón por la cual quedo infinitamente 
agradecida. 
La opinión consiste en responder los siguientes criterios (ver cuadro de validación). 
 1. Existe coherencia entre la variable y las dimensiones. 
 2. Existe coherencia entre la variable y las dimensiones y los indicadores. 
 3. Existe coherencia entre los indicadores y los temas. 
 4. La redacción es clara precisa y comprensible. 















VALIDACION DEL INSTRUMENTO 
TITULO DEL PROYECTO 
CLIMA LABORAL EN SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL 
PERSONAL DE SALUD DEL SERVICIO DE HOSPITALIZACION DEL CENTRO 
DE SALUD SANTACRUZ.ENERO – JULIO 2015. 
 
EXPERTO QUE LO VALIDA. 
 
Apellidos y Nombre: Flores Morales Cesar Hugo DNI 15580904. 
Dirección Domiciliaria: Jr. Mariscal Castilla N° 312. 
Celular 976152600, teléfono  fij0 





Institución de  trabajo 







                                                                DNI N°  …15580994……………… 
 
 
                                                  Chota, 25 de setiembre del 2015. 
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